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ABSTRAK 
Nama Penyusun : Nur Huda 
NIM                     : 10600107053 
Judul Skripsi      : “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada 
PT. Bank Sul-Sel Makassar” 
Mengingat bahwa pada masa sekarang ini, dunia usaha perbankan sangat 
kompetitif yang diakibatkan oleh tingginya pola pikir masyarakat yang telah mampu 
menilai baik atau buruknya suatu lembaga perbankan yang ada, maka faktor yang 
diperhitungkan untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah motivasi kerja. Hal ini 
cukup beralasan, sebab motivasi merupakan nilai-nilai yang harus ditanamkan kepada 
seluruh karyawan agar dapat melakukan tugas-tugasnya dengan baik sesuai dengan 
harapan. 
Setelah mengadakan observasi ada beberapa hal yang menjadi alasan utama 
sehingga penulis mengambil judul “Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. Bank Sul-Sel Makassar” yaitu: adanya karyawan yang malas 
masuk kantor, keluar masuk kantor pada jam kerja tanpa alasan yang jelas, serta 
seringnya terjadi perbedaan pendapat dan kesalahpahaman antara karyawan. Faktor-
faktor inilah yang bisa menghambat pertumbuhan dan kemajuan suatu perusahaan 
dalam mencapai tujuannya karena kurangnya motivasi kerja yang bisa meningkatkan 
kinerja karyawan. Berangkat dari alasan Inilah juga tujuan penulis mengadakan 
penelitian pada PT. Bank Sul-Sel Makassar untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan yang ada dalam lingkup 
perusahaan tersebut. Karena untuk memperoleh kinerja yang berkualitas dibutuhkan 
sumber daya yang mampu dalam bidangnya masing-masing. Tinggi rendahnya 
motivasi kerja sumber daya manusia (karyawan) dalam memberikan kinerja yang 
berkualitas dapat diukur dari sejauh mana efektivitas dan efesiensi dalam 
memberikan motivasi sehingga menimbulkan rasa kepuasan pada PT. Bank Sul-Sel 
Makassar.  Skripsi ini adalah studi tentang bagaimana memotivasi karyawan 
bekerja agar mencapai kinerja yang maksimal (tujuan utama organisasi). Masalah ini 
dilihat dengan pendekatan yuridis dan dibahas dengan metode kuantitatif. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada PT. Bank Sul-Sel Makassar 
maka dapat disimpulkan adanya pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja dan 
kinerja karyawan. Yaitu, semua nilai rhitung lebih besar dari rtabel (0,361) pada taraf 
signifikan 5%, artinya tiap pertanyaan berkorelasi dengan skor totalnya dan data yang 
dikumpulkan dinyatakan valid sedangkan dari hasil regresi sederhana dapat diketahui 
nilai thitung 14,526 dan ttabel 0,361. Oleh karena itu thitung > ttabel (maka Ho ditolak, 
artinya bahwa ada pengaruh antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan pada 
kantor PT. Bank Sul-Sel Makassar.   
 Adapun saran yang dapat diajukan sehubungan dengan kesimpulan penelitian 
adalah sebagai berikut: 
1. Pimpinan hendaknya senantiasa berupaya meningkatkan motivasi 
karyawannya dengan cara memberikan kesempatan untuk mengikuti 
pelatihan, kursus-kursus, seminar-seminar atau melanjutkan pendidikan 
kejenjang yang lebih tinggi baiuk formal maup[un informal, sehingga 
karyawan dapat lebih meningkatkan motivasi dan kinerja kerjanya. 
Karyawan hendaknya dapat menjalin komunikasi yang baik dengan  nasabah, baik 
secara lisan maupun tertulis dalam bentuk saran dan masukan-masukan yamg 
komunikatif, sehingga dapat menjadi semacam umpan balik (feed back) untuk kinerja 
kerja yang lebih baik dikemudian hari. 
BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Setiap perusahaan didirikan untuk mencapai suatu tujuan dan untuk mencapai 
tujuan tersebut harus didukung beberapa faktor. Salah satunya adalah kinerja dari 
karyawan dalam mencapai produktivitas yang telah ditetapkan perusahaan. Kinerja 
seorang karyawan dipengaruhi beberapa variabel dimana salah satunya adalah upaya-
upaya dalam meningkatkan motivasi, agar karyawan bekerja dengan baik dan selalu 
memberikan prestasi yang terbaik bagi perusahaan. Tujuan perusahaan akan sulit 
dicapai, bila para karyawan tidak mau menggali potensi yang ada dalam dirinya untuk 
bekerja semaksimal mungkin. 
Dalam rangka peningkatan kinerja, paling tidak terdapat tujuh langkah yang 
dapat dilakukan PT. Bank Sul-Sel Makassar yaitu: 
1. Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja. 
 Dapat dilakukan melalui tiga cara yaitu: 
a. Mengidentifikasikan masalah melalui data dan informasi yang dikumpulkan 
terus-menerus mengenai fungsi-fungsi bisnis. 
b. Mengindentifikasikan masalah melalui karyawan. 
c. Memperhatikan masalah yang ada. 
 
2. Mengenai kekurangan dan tingkat keseriusan 
Untuk memperbaiki keadaan tersebut, diperlukan beberapa informasi, antara lain: 
a. Mengidentifikasikan masalah setepat mungkin. 
b. Menentukan tingkat keseriusan masalah dengan mempertimbangkan:  
1) Harga yang harus dibayar bila tidak ada kegiatan. 
2) Harga yang harus dibayar bila ada campur tangan dan penghematan 
yang diperoleh apabila ada penutupan kekurangan kinerja. 
3. Mengidentifikasikan hal-hal yang mungkin menjadi penyebab     
kekurangan, baik yang berhubungan dengan sistem maupun yang     
berhubungan dengan pegawai itu sendiri. 
4. Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab   
kekurangan tersebut. 
5. Melakukan rencana tindakan tersebut. 
6. Melakukan evaluasi apakah  masalah tersebut sudah teratasi atau belum. 
7. Mulai dari awal, apabila perlu. 
Sebagaimana kita ketahui, bahwa  kinerja karyawan sangat penting arti dan 
peranannya  dalam pengambilan keputusan tentang berbagai hal, seperti identifikasi 
kebutuhan program pendidikan dan pelatihan, rekruitmen, seleksi, program 
pengenalan, penempatan, promosi.1 sistem imbalan dan berbagai aspek lain dari 
keseluruhan proses MSDM secara efektif. Untuk itu  pimpinan PT. Bank Sul-Sel 
khususnya pada PT. Bank Sul-Sel Makassar agar semangat kerja tetap terpelihara, 
adalah meningkatkan motivasi yang tepat kepada para karyawan. Sehingga akan 
                                                            
1 Anwar Prabu Mangkunegara,  Evaluasi Kinerja SDM (Cet. 1; Bandung, 2005), h. 22. 
timbul keinginan untuk berbuat dan bekerja lebih baik. Dan akan timbul keyakinan 
bahwa dengan bekerja baik sesuai dengan tuntutan dan keinginan perusahaan,  tujuan 
perusahaan akan lebih mudah dicapai, sehingga tujuan pribadi juga akan terpenuhi. 
Membangun suasana kerja yang menyenangkan dikalangan karyawan adalah 
sangat penting. Namun, yang jauh lebih penting adalah karyawan yang memiliki 
perasaan termotivasi dan disiplin, bukan untuk pihak manajemen, tetapi untuk 
mengerjakan sesuatu karena motivasi, etika, dan disiplin tinggi merupakan pertanda 
mutu SDM karyawan yang tinggi. 
Motivasi itu timbul tidak saja karena ada unsur dari dalam, tetapi juga karena 
adanya stimulus dari luar. Seberapa pun tingkat kemampuan yang dimiliki seseorang, 
pasti butuh motivasi. Dengan perkataan lain, potensi sumber daya manusia adalah 
sesuatu yang terbatas. Dengan demikian, kinerja merupakan fungsi dari faktor-faktor 
kemampuan dan motivasi. 
Motivasi diibaratkan sebagai jantungnya manajemen karyawan karena ada 
dorongan yang membuat karyawan melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan 
tertentu. Tidak ada keberhasilan mengerjakan sesuatu, seperti mengelola karyawan, 
tanpa adanya motivasi, baik dari manajer maupun dari karyawan. Sebaliknya 
karyawan yang tidak memiliki motivasi dicirikan antara lain oleh sering stress, sakit 
fisik, malas bekerja, kualitas kerja rendah, komunikasi personal yang kurang, dan 
masa bodoh dengan tugas.2  
                                                            
2Sjafri Mangkuprawira dan Aida Vitayala Hubeis. Manajemen Mutu Sumber Daya Manusia 
(Cet. 1; Bogor:  Maret, 2007), h.  113. 
PT. Bank Sul-Sel Makassar perlu menerapkan pemberian motivasi karena 
disinilah letak pentingnya meningkatkan motivasi kepada para karyawan dalam setiap 
unit kerja. Agar karyawan  tetap dan mau melaksanakan pekerjaan tadi sesuai dengan 
kecakapan yang milikinya, dan diharapkan bukan saja asal mau bekerja, tetapi juga 
yang terpenting adalah pekerjaannya itu sesuai yang diinginkan perusahaan. 
Peningkatan motivasi disini dikatakan penting, karena pimpinan atau manajer itu 
tidak sama dengan karyawan. Untuk melaksanakan tugas sebagai seorang manajer 
maka  harus membagi-bagi tugas kepada seluruh bawahan yang ada dalan unit kerja 
itu. Bila semua sistem sudah dibagi-bagi, maka manajer yang bersangkutan harus 
mempunyai satu sistem yang ampuh untuk mengetahui, apakah pekerjaan tersebut 
dikerjakan oleh bawahan. 
Walaupun upaya-upaya dalam meningkatkan motivasi berpengaruh terhadap 
prestasi para karyawan, tetapi pekerjaan ini cukup sukar untuk dilaksanakan, karena 
para manajer akan berhadapan dengan manusia-manusia hidup yang mempunyai 
perasaan, pikiran, harga diri, keinginan, dan perilaku yang amat sukar untuk 
digeneralisasi secara umum. 
Dalam meningkatkan motivasi sebenarnya terkandung makna bahwa setiap 
manusia perlu diperlakukan dengan segala berlebihan, keterbatasan, dan kekurangan-
kekurangannya. Dalam melakukan pekerjaan, seseorang berbuat atau tidak berbuat 
bukanlah semata-mata karena didorong oleh faktor-faktor rasio (pikiran), tetapi juga 
kadang-kadang dipengaruhi oleh faktor emosi (perasaan).  
 
Oleh sebab itu, pada hakikatnya tujuan meningkatkan  motivasi kepada para 
karyawan adalah untuk: 
a. Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan. 
b. Meningkatkan gairah dan semangat kerja. 
c. Meningkatkan disiplin kerja. 
d. Meningkatkan prestasi kerja. 
e. Mempertinggi moral kerja karyawan. 
f. Meningkatkan rasa tanggung jawab. 
g. Meningkatkan produktivitas dan efisiensi 
h. Menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan. 
Oleh sebab itu untuk meningkatkan motivasi kepada karyawan, seorang pemimpin 
atau manajer haruslah dapat menciptakan suasana dan berupaya  memberi tanggung 
jawab serta memberi kesempatan yang ada untuk maju dan berkembang sehingga 
terbentuk perusahaan yang kuat dan lebih besar.3 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan diatas, maka rumusan 
masalahnya adalah sebagai berikut: “Bagaimana Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan pada PT. Bank Sul-Sel Makassar? 
 
                                                            
3Gouzali Saydam, Manajemen Sumber daya Manusia Human Resaurces Management Jilid 1 
(Cet. II; Jakarta: 2000), h. 227. 
Berdasarkan proposisi diatas, dirumuskan beberapa masalah yang signifikan 
sebagai berikut: 
1. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Bank Sul-
Sel Makassar? 
2. Hubungan antara motivasi kerja dan kinerja? 
C. Hipotesis 
 Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
hipotesis yang diajukan adalah: 
“ Diduga bahwa motivasi kerja karyawan berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Bank Sul-Sel Makassar”.   
D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian 
1. Definisi Operasional 
 Secara operasional variabel perlu didefinisikan yang bertujuan untuk 
menjelaskan makna variabel penelitian. Dalam penelitian ini terdapat dua variabel 
penelitian, yaitu variabel bebas (independent variable) dan variabel terikat (dependent 
variable. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah motivasi kerja karyawan, 
sedangkan variabel terikat adalah kinerja karyawan. 
a. Motivasi kerja (X) yaitu sebagai upaya yang dapat memberikan dorongan kepada 
pegawai PT. Bank Sul-Sel Makassar dalam menjalankan tugas-tugasnya yang 
diwujudkan dalam bentuk tindakan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
b. Kinerja karyawan (Y) yaitu hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya pada PT. Bank Sul-Sel Makassar 
dalam upayanya untuk memberikan rasa puas pada nasabah atau relasi 
perusahaan dalam memperoleh pelayanan yang dapat diukur dengan keandalan, 
koresfonsifan, keyakinan, empati, dan keberwujudan. 
2. Ruang lingkup Penelitian 
Ruang lingkup dari penelitian ini mencakup batasan-batasan yang digunakan 
untuk menghindari adanya masalah terhadap varibel-variabel yang diteliti: 
a. Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah pengaruh 
motivasi, dalam hal ini motivasi kerja karyawan pada PT. Bank Sul-Sel. 
Variabel terikat adalah tingkat kepuasan kinerja kerja pegawai, variabel ini nantinya 
akan memberi gambaran tentang bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Sul-Sel Makassar. 
BAB II 
KAJIAN PUSTAKA 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sumber daya manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan suatu 
organisasi. Banyak orang menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu organisasi 
dapat memberikan keunggulan bersaing. Oleh karena itu, sumber daya manusia 
merupakan salah satu unsur yang paling vital bagi organisasi. Terdapat dua alasan 
dalan hal ini. Pertama, sumber daya manusia mempengaruhi efisiensi dan efektivitas 
organisasi sumber daya manusia merancang dan memproduksi barang dan jasa, 
mengawasi kualitas, memasarkan produk, mengalokasikan sumber daya finansial, 
serta menentukan seluruh tujuan dan strategi organisasi. Kedua, sumber daya manusia 
merupakan pengeluaran utama organisasi dalam menjalankan bisnis. Manajemen 
sumber daya manusia berhubungan dengan sistem rancangan formal dalam suatu 
organisasi untuk menentukan efektivitas dan efisiensi untuk mewujudkan sasaran 
suatu organisasi. Bahwa “sumber daya manusia harus didefinisikan bukan dengan apa 
yang sumber daya lakukan, tetapi apa yang sumber daya manusia hasilkan”. 
Seperti banyak definisi, manajemen sumber daya manusia atau manajemen 
personalia belum mempunyai suatu definisi yang dapat diterima secara universal. 
Para pakar manajemen memberi definisi yang berbeda sesuai dengan sudut 
pandangnya masing-masing. Dalam bukunya yang berjudul Principles of Personnel 
Management, yang banyak dijadikan acuan, Flippo merumuskan pengertian 
manajemen sumber daya manusia sebagai berikut: “manajemen sumber daya manusia 
merupakan suatu proses, perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 
pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai 
tujuan individu, organisasi dan masyarakat”.1 
Manullang mengemukakan definisi manajemen Sumber daya manusia 
(personalia) sebagai seni dan ilmu memperoleh, memajukan, dan memanfaatkan 
tenaga kerja sehingga tujuan organisasi dapat direalisir secara daya guna, sekaligus 
adanya kegairahan bekerja dari para pekerja.2 
Terlepas dari sudut mana para ahli memberikan definisi, dapat disimpulkan 
bahwa pada dasarnya manajemen sumber daya manusia mengembang dua fungsi, 
yaitu fungsi pokok manajemen yang antara lain meliputi perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, pemberian motivasi, dan pengawasan: dan juga fungsi 
operasional, yaitu menyangkut analisis pekerjaan, perekrutan, seleksi, penempatan, 
pemberian kompensasi, pendidikan dan pelatihan, penilaian pelaksanaan pekerjaan, 
mutasi, promosi, pembinaan moral pekerja, serta kepemimpinan tenaga kerja.3 
Bagaimanapun juga, bahwa  dalam manajemen sumber daya manusia, 
terutama berhubungan dan mengelola unsur manusia, bukan material atau finansial. 
Karena itu, upaya untuk memanfaatkan sumber daya manusia secara maksimal hanya 
mungkin memberi faedah yang tinggi bilamana para pegawai/karyawan diperlakukan 
secara manusiawi. Meskipun hal ini tidaklah berarti bahwa dengan perlakuan 
manusiawi saja tanpa dilengkapi dengan metode atau cara kerja dan peralatan 
(teknologi), akan dapat mewujudkan pelaksanaan pekerjaan yang berdaya guna dan 
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2M. Manullang, Manajemen Personalia (Cet. VIII; Jakarta: Ghania Indonesia, 2002), h. 5. 
 
3Sondang P Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2005), h. 7. 
berhasil guna bagi peningkatan prestasi dan produktivitas kerja. Dengan kata lain, 
sarana dan prasarana teknologi tidak banyak manfaatnya dalam upaya mewujudkan 
prestasi kerja yang tinggi, baik kuantitas maupun kualitasnya, bilamana manusia yang 
melayaninya tidak memiliki sikap mental yang positif atas pekerjaanya. 
Dalam upaya mendapatkan hasil yang terbaik dalam pendayagunaan 
pegawai/karyawan, manajemen sumber daya manusia (manajemen personalia) telah 
memberikan beberapa prinsip-prinsip umum yang perlu diperhatikan, yaitu: 
1. Memadukan karyawan/pegawai dan pekerjaanya. Prinsip ini mengandung arti 
bahwa orang-orang harus dipilih untuk pekerjaan-pekerjaan atas dasar berbagai 
perbedaan karakteristik dan preferensi individual. Ini juga berarti bahwa 
pekerjaan-pekerjaan harus dirancang untuk tenaga kerja yang tersedia agar tidak 
terjadi  overdesigned dan atau undersigned. 
2. Menetapkan standar-standar pelaksanaan kerja. Standar-standar pelaksanaan 
kerja harus ditetapkan untuk semua pekerjaan, agar tanggung jawab dan apa yang 
diharapkan dari pegawai jelas. 
3. Memberikan penghargaan atas prestasi kerja. Bila standar-standar telah 
ditetapkan, manajemen perlu memberikan penghargaan kepada para pegawai 
atau karyawan yang dapat mencapai atau melebihi standar untuk memotivasi 
kerja mereka. Penghargaan dapat berwujud pujian, kenaikan gaji/upah, 
pemberian bonus, status, promosi, dan sebagainya. 
4. Menjamin supervisi yang baik. Tidak ada yang lebih mendasar bagi 
pegawai/karyawan daripada supervisi yang baik. Seorang penyelia (supervisor) 
harus ahli baik dalam keterampilan teknologi maupun manajerial, dan 
mempunyai perhatian terhadap kesejahteraan dan rasa kejujuran dengan para 
pegawai secara individual tanpa melupakan pencapaian prestasi atau 
produktivitas yang tinggi. 
5. Merumuskan secara jelas tanggung jawab pegawai/karyawan. Hendaknya para 
pegawai diberi rumusan tanggung jawab dan wewenang yang jelas dalam 
pekerjaanya. Bila tanggung jawab tidak jelas dan berubah-ubah para 
pegawai/karyawan dapat frustrasi. Hasilnya dapat berupa kualitas rendah, 
produktivitas rendah, dan konflik diantara individu-individu. 4 
B. Pengertian Motivasi 
Istilah motivasi bermula dari movere (bahasa latin) yang sama dengan to 
move (bahasa inggris) yang berarti mendorong atau menggerakkan. Motivasi 
diartikan juga sebagai suatu kekuatan sumber daya yang menggerakkan dan 
mengendalikan perilaku manusia. motivasi sebagai upaya yang dapat memberikan 
dorongan kepada seseorang untuk mengambil suatu tindakan yang dikehendaki, 
sedangkan motif sebagai daya gerak seseorang untuk berbuat. Karena perilaku 
seseorang cenderung berorientasi pada tujuan dan didorong oleh keinginan untuk 
mencapai tujuan tertentu. Namun, Menerjemahkan motivasi dengan  to move dirasa 
belum begitu pas, karena pengertian motivasi dalam ilmu manajemen tidak begitu 
sederhana. Dalam istilah motivasi tercakup berbagai aspek tingkat manusia yang 
mendorongnya untuk berbuat atau tidak berbuat. 
 Motivasi merupakan semua kekuatan yang ada dalam diri seseorang yang 
memberi daya, memberi arah dan memelihara tingkah laku. Drs. Wahjosumidjo 
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dalam bukunya kepemimpinan dan motivasi menyebutkan bahwa motivasi 
merupakan suatu proses psikologis yang mencerminkan intraksi antara sikap, 
kebutuhan, persepasi dan keputusan yang terjadi dalam diri seseorang. 
Dalam kehidupan sehari-hari motivasi diartikan sebagai keseluruhan proses 
pemberian dorongan atau ransangan agar karyawan bersedia bekerja dengan rela 
tanpa dipaksa. Oleh sebab itu, pada hakikatnya upaya-upaya dalam meningkatkan 
motivasi kepada para karyawan bertujuan untuk: 
1. Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan. 
2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja. 
3. Meningkatkan disiplin kerja. 
4. Meningkatkan prestasi kerja. 
5. Mempertinggi moral kerja karyawan. 
6. Meningkatkan rasa tanggung jawab. 
7. Meningkatkan prodiktivitas dan efisiensi. 
8. Menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahan. 
Sebagaimana firman Allah dalam QS Ali-‘Imran ayat 104 
     
  
   
    
      
 
Terjemahnya 
“Dan hendaklah ada diantara kamu segolongan umat yang mengajak  kepada 
kebajikan, menyuruh kepada yang ma’ruf dan mencegah dari yang mungkar, 
dan mereka itulah orang-orang yang beruntung”.5  
Motivasi kerja dalam Islam itu adalah untuk mencari nafkah yang merupakan 
bagian dari ibadah. Motivasi kerja dalam Islam bukanlah untuk mengejar hidup 
hedonis, bukan juga untuk status, apalagi untuk mengejar kekayaan dengan segala 
cara. Tapi untuk beribadah bekerja untuk mencari nafkah adalah hal yang istimewa 
dalam pandangan Islam. Mencari rezki yang halal dengan agama Islam hukumnya 
wajib. Ini menandakan begitu pentingnya mencari rezki yang halal. Dengan 
demikian, motivasi kerja dalam Islam bukan hanya memenuhi nafkah semata tetapi 
sebagai kewajiban beribadah kepada Allah setelah ibadah fardhu lainnya. Jadi, tidak 
ada kata malas atau tidak serius bagi seorang muslim dalam bekerja. Motivasi kerja 
dalam Islam bukan mencari uang semata, tetapi serupa dengan seorang mujahid, 
diampuni dosanya oleh Allah Swt, dan tentu saja hal ini adalah sebuah kewajiban 
seorang hamba kepada Allah Swt. Sebagaimana diriwayatkan dalam hadits al-
Thabrani dan al-Baihaqi “ mencari rezki yang halal adalah wajib sesudah menunaikan 
yang fardhu seperti shalat, puasa. Dan lain-lain. (HR. al-Thabrani dan al-Baihaqi). 
“Apabila dibukakan bagi seseorang pintu rezki maka hendaklah Dia 
 melestarikannya” (al-Baihaqi). 
Dalam ajaran Islam, mencari rezki itu harus senantiasa bersungguh-sungguh dan 
konsentrasi dibidang usaha tersebut, serta jangan suka berpindah-pindah kepintu-
pintu rezki lain atau berpindah-pindah usaha karena dikhawatirkan pintu rezki yang 
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sudah jelas dibukakan tersebut menjadi hilang dari gengamannya karena kesibukan 
mengurus usaha yang lain. Seandainya memang mampu maka hal tersebut tidak 
mengapa.6 Sikap mental karyawan yang pro dan positif  itulah yang memperkuat 
motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal. Sikap mental karyawan haruslah 
memiliki sikap mental yang siap sedia secara psikofisik (siap secara mental, fisik 
sehat, memahami situasi dan kondisi serta berusaha keras mencapai target kerja 
(tujuan utama organisasi).7 
a. Teori- Teori Motivasi 
1) Abraham Maslow 
Teori Abraham Maslow mengemukakan bahwa  seseorang akan terus 
menerus termotivasi oleh kesempatan-kesempatan untuk pemenuhan diri 
selama kebutuhan-kebutuhan lainnya masih tetap terpuaskan, semakin besar 
kebutuhan tersebut terpuaskan, akan semakin kuat para karyawan untuk 
mengembangkan kinerjanya.8 adapun kebutuhan itu adalah: 
a) Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, 
perlindungan fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan tingkat terendah atau 
disebut pula sebagai kebutuhan yang paling dasar. 
b) Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman 
bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup. 
c) Kebutuhan untuk rasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh 
kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai serta 
dicintai. 
                                                            
6John suprihanto Th. Agung M. Harsiwi Prakosa Hadi. Perilaku Organisasi. h. 41. 
7 Anwar Prabu mangkunegara, op. cit., h. 61. 
8John R. Schermerhorn, Jr, Manajemen (Yogyakarta: Andi, 1996), h. 30. 
d) Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan 
dihargai oleh orang lain. 
e) Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk 
menggunakan kemampuan , skill, dan potensi.9 
2) Teori Motivasi ERG dari Clayton P. Alderfer 
Clayton P. Alderfer mengemukakan teori-teorinya dengan nama teori ERG 
Existence, Relatedness, Growth). Menurut teori ERG tipe kebutuhan 
manapun akan dapat mempengaruhi perilaku individu pada suatu waktu 
tertentu. Teori ERG memuat satu prinsip frustrasi-regresi yang unik, 
dimana menurut prinsip ini suatu kebutuhan tingkat yang lebih rendah yang 
sudah terpuaskan dapat terpenuhi kembali dan mempengaruhi perilaku 
apabila kebutuhan tingkatan yang lebih tinggi dapat terpuaskan.10 
3) Teori Dua Faktor  
Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Herzberg. Dua Faktor yang 
menimbulkan rasa puas atau tidak puas, yaitu faktor pemeliharaan dan 
faktor pemotivasian. Faktor pemeliharaan meliputi administrasi dan 
kebijakan perusahaan, kualitas pengawasan, hubungan dengan pengawas, 
hubungan dengan subordinate, upah, keamanan kerja, dan status. 
Sedangkan faktor pemotivasian meliputi dorongan berprestasi, pengenalan, 
kemajuan, (advancement), work it self, kesempatan berkembang, dan 
tanggung jawab.11  
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4) Teori  Motivasi Prestasi–David McClelland 
David McClelland mengidentifikasikan tiga macam kebutuhan yang 
merupakan titik pusat terhadap motivasi. Kebutuhan berprestasi merupakan 
keinginan untuk melakukan sesuatu dengan lebih baik atau efisien, untuk 
memecahkan masalah, atau untuk mengutamakan masalah-masalah 
kompleks. Kebutuhan akan kekuasaan adalah keinginan untuk 
mengendalikan orang lain dalam mempengaruhi perilaku karyawan, atau 
menjadi tanggung jawabnya. Kebutuhan berafiliasi adalah keinginan untuk 
membentuk dan mempertahankan hubungan yang hangat dan bersahabat 
dengan orang lain.12 
 Dari beberapa macam teori yang telah dikemukakan, maka dapat digabungkan 
menjadi satu model untuk dinamika motivasional ditempat kerja. Dalam gambar ini 
motivasi mengarah kepada usaha yang bersama-sama dengan kemampuan dan 
dukungan organisasional yang memadai, mengarah kepada kinerja. Dampak 
motivasional dari setiap penghargaan yang diterima untuk kinerja ini tergantung pada 
pertimbangan-pertimbangan ekuitas dan penguatan. Sehingga pada akhirnya, 
kepuasan dengan penghargaan akan mengarah kepada peningkatan motivasi untuk 
bekerja keras dimasa mendatang.13 
1) Faktor-faktor Motivasi 
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Adanya pengakuan dari perusahaan atas pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan 
sehingga karyawan akan melakukan dengan penuh tanggung jawab dan dengan 
senang hati mencari tantangan untuk melakukan pekerjaannya secara optimal. 
a) Kesempatan bersaing secara positif dimana karyawan akan dengan sendirinya 
akan menciptakan suasana persaingan untuk menunjukkan performance kerja 
kepada atasannya dengan memberikan penilaian yang seadil mungkin. 
b) Memberikan hak formal secara adil yaitu dengan memberikan hak-hak secara 
 normatif dengan standart yang sama tanpa membedakan antara karyawan 
 yang satu dengan yang lainnya. 
c) Memberikan peran serta kepada karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan, 
 misalnya dengan memberikan kesempatan untuk mengadakan kegiatan lain 
 yang membuat karyawan merasa dihargai dan diperhatikan.14 
d) Rasa hormat, terdiri atas berbagai unsur dan merupakan bagian yang penting 
 dalam praktik kerja Apabila ingin memotivasi orang lain. Rasa hormat 
 membuat orang merasa bahwa mwreka mempunyai arti dan penting bagi 
 organisasi. 
e) Pengakuan, faktor motivasi ini mencakup lebih dari satu unsur. Termasuk di 
dalamnya adalah penghargaan karena telah melakukan sesuatu dan atas 
perilaku hariannya. 
f) Tanggung jawab, jika menginginkan orang termotivasi, harus merasa bahwa 
 potensi mereka dikenali. 
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g) Rekreasi, semua tahu bahwa Rekreasi benar-benar dapat membangkitkan 
semangat jika dilakukan saat bekerja.15  
C. Pengertian dan Etika Kerja 
1. Pengertian Kerja 
Banyak organisasi kelas dunia menerapkan sistem kelompok kerja untuk 
memupuk rasa saling percaya dan saling terikat dan memberikan karakteristik inti 
pekerjaan. Salah satu konsep kelompok kerja yang perlu di catat adalah kelompok –
kelompok kerja yang terdiri dari orang-orang yang berdaya guna yang bekerja sama 
untuk mencapai tujuan yang sama. Jadi kerja adalah bagaimana  suatu tugas 
dilaksanakan.16  
Perlu disadari tentang segala sesuatu yang terjadi disekeliling kita. Mengapa 
kita lakukan pekerjaan itu? Jika sudah disadari tentang pekerjaan yang dilakukan, kita 
tidak akan pernah menyesal di kemudian hari. Orang sering kecewa berkepanjangan 
karena tidak pernah memikirkan sebelumnya tentang pekerjaan yang sedang 
dilakukannya, ia hanya didorong oleh emosi  yang meletup-letup, hanya mengikuti 
kemauan hatinya, sedangkan akalnya tidak dapat melawan ledakan-ledakan itu.17
 Seorang muslim pada waktu akan berbuat suatu pekerjaan yang besar atau 
kecil, seharusnya melalui tahap-tahap sebagai berikut: 
a. Dasar fundamental, yaitu memantapkan diri dengan iman dan  mengapdi kepada 
 Allah Swt semata. 
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17  Muhammad Arif Tiro. Bagaimana Aku Berfikir? (Cet. 1; Makassar, Andira Publisher, 
2004) h.  140.  
b. Melaksanakan pekerjaan dengan model Arkanul Islam yang lima yaitu: 
1) Merasa bersama Allah dalam bekerja. 
2) Merasa tidak sendirian dalam bekerja, tetapi bersama dan bersatu dengan 
masyarakat yang banyak, yang juga harus dihormati dengan duduk sama 
rendah dan berdiri sama tinggi, sehingga hasil kerja yang diperoleh 
merupakan kesejahteraan bersama. 
3) Segala produk dari Allah Swt, baik yang bersifat materi ataupun non materi 
dimanfaatkan meningkatkan diri dan masyarakat terutama dibidang ilmu, 
akhlaq dll. 
4) Jiwanya senantiasa diatur dan terjaga dengan baik, agar dalam melaksanakan 
  pekerjaan tidak merasa minder atau lebih percaya diri, sehingga akan mampu 
  menghadapi pekerjaan dengan penuh kesungguhan dan kemampuan. 
b. Tahap ketiga, ia melaksanakan pekerjaan itu dengan sungguh-sungguh, 
  sebaik-baiknya, sesempurna mungkin baik kualitas, mutu dan motifnya 
  karena bekerja dengan perasaan “diawasi” dan selalu bersama Allah. 
Islam tidak mengajarkan pada manusia untuk bekerja sekedarnya atau asal 
jadi belaka, baik yang berkenaan dengan perbuatan yang bernuansa ritual maupun 
keseharian, karena Allah Swt, yang maha sempurna dalam bekerja senantiasa 
mempunyai karakter antara lain: 
1) Mempunyai kualitas yang setinggi-tingginya. 
2) Tiada cacat dan cela. 
3) Bukan untuk kepentingan dirinya semata, tetapi untuk keperluan dan kepentingan 
manusia, dengan maksud : 
a) Sebagai ayat atau bukti adanya Allah. 
b) Bagi kemanfaatan manusia itu sendiri. 
c) Untuk kepentingan alam semesta. 
Kepada sifat-sifat Allah-lah manusia harus mengacu dalam berbuat dan 
berkarya. Allah Swt ketika memerintahkan  manusia untuk beraktivitas, hal yang 
terpenting yang diperintahkan-Nya adalah melakukan aktivitas dengan sebaik-
baiknya dan tidak berlepas tangan begitu saja. Dia juga memberikan metode-Nya, 
agar manusia bisa beraktivitas dengan sebaik-baiknya. Metode yang diajarkan-Nya 
adalah ketika bekerja, haruslah sadar bahwa pekerjaanya itu dilaksanakan dihadapan-
Nya atau menyadari bahwa Allah Swt senantiasa mengawasi ketika  melaksanakan 
pekerjaan. Sebagaimana firman Allah dalam surat Fushilat (41:53) yang berbunyi: 
    
    
      
     
   
 
 Terjemah:  
“Kami akan perlihatkan kepada  Mereka, tanda-tanda (kekuasaan) Kami 
di segenap ufuk dan pada diri mereka sendiri, sehingga jelaslah bagi 
mereka, bahwa Al-Qur’an itu adalah benar. “Dan apakah Tuhanmu tidak 
cukup ( bagi kamu) bahwa sesungguhnya Dia menyaksikan?”. QS 
Fushilat (41 : 53)18 
                                                            
18 Ary Ginanjar Agustin. Rahasia Sukses Membangkitkan ESQ POWER. (Cet. 1; Jakarta 
2003), h. xiv-xv 
Sebelum ditetapkan menjadi karyawan tetap, biasanya para karyawan 
menjalani kontrak kerja selama rentang waktu 6 bulan sampai 2 tahun . jika dalam 
masa kontrak tersebut karyawan mampu menunjukkan kinerja dan kemampuannya 
secara optimal dalam menjalankan tugas, maka ia bisa diputuskan untuk menjadi 
karyawan tetap. Namun, jika kinerjanya jelek dan tidak optimal, karyawan tersebut 
bisa dipecat. Konsep ini pernah dijalankan pada masa khalifah Umar r.a berkata 
kepada pegawainya. “ sesungguhnya aku memilihmu, untuk mengujimu, jika  mampu 
menunjukkan kinerja yang optimal dan baik maka akan aku tambahkan tanggung 
jawabmu. Namun, jika kinerjamu jelek, aku akan memecatmu. Hal ini berkenaan 
dengan firman Allah Swt dalam surat Al-Qashas [28]:26) 
   
        
  
   
Terjemah: 
“Karena sesungguhnya orang yang paling baik yang kamu ambil 
untuk bekerja pada (kita) ialah orang yang kuat lagi dapat di 
percaya”.19 
Berpikir logis, rasional, praktis, dan pelimpahan wewenang disertai saling 
percaya, merupakan bentuk ilmu untuk meningkatkan kinerja, dimana Islam 
mendorong ummatnya untuk bersungguh-sungguh dan memuliakan pekerjaan. 
Rasulullah bersabda “ Tidak ada makanan yang lebih yang dimakan oleh seseorang 
                                                            
19Ahmad Abu Sinn. Manajemen Syari’ah.  h. 122.  
dari pada apa yang ia makan dari pekerjaan tangannya”. Sesungguhnya Nabi Allah 
Daud as. “Memakan makanan dari hasil kerja tangannya”.  
Sejalan dengan pemikiran diatas, maka dengan menciptakan suasana kerja 
yang baik, itu tidak berarti mengabaikan produktivitas. Justru produktivitas kerja 
harus menjadi acuan bersama dan merupakan yang utama. Menciptakan suasana kerja 
yang enak itu tidak berarti juga bahwa pegawai harus dielus-elus dan dimanjakan, 
tetapi ini harus berarti terciptanya suasana di mana objektivitas, motivasi, orientasi 
pengembangan, keteladanan, dan  saling menghargai secara jelas terasakan pada 
setiap lini dan sudut-sudut perusahaan oleh setiap pegawai. Untuk itu, memang 
diperlukan dorongan untuk menciptakan semua pekerjaan tanpa menganggap 
enteng.20  
2. Etika kerja 
Etika kerja adalah aturan normatif yang mengandung sistem nilai dan prinsip 
moral yang merupakan pedoman bagi karyawan dalam melaksanakan tugas 
pekerjaannya di dalam perusahaan. Untuk itu, etika kerja setiap karyawan 
didasari pada prinsip-prinsip berikut: 
a. Melaksanakan tugas sesuai dengan visi, misi, dan tujuan perusahaan. 
b. Selalu berorientasi pada budaya peningkatan mutu kinerja. 
c. Saling menghormati sesama karyawan. 
d. Membangun kerja sama dalam melaksanakan tugas-tugas perusahaan. 
e. Memegang amanah atau tanggung jawab dan kejujuran. 
                                                            
20Aso Sentana.  Excellent Service & Customer Satispaction. (Cet. 1; Jakarta 2004), h. 12.  
f. Menanamkan kedisiplinan bagi diri sendiri dan perusahaan21 
D. Pengertian Kinerja 
Kinerja atau prestasi kerja berasal dari pengertian performance. Kinerja adalah 
tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja 
adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja 
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 
organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Pengertian 
kinerja adalah hasil kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Kemudian menurut Ambar Teguh Sulistiyani “kinerja seseorang 
merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari 
hasil kerjanya”. Menurut Veithzal Rivai “merupakan perilaku yang nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang di hasilkan oleh karyawan sesuai 
dengan peranannya dalam perusahaan”.22 
 Allah memberikan dorongan untuk memberikan insentif  bagi orang yang 
mampu menunjukkan kinerja optimal (baik). dalam Surat Al-Nahl  Allah berfirman: 
      
    
      
    
   
Terjemah: 
                                                            
21Sjafri Mangkuprawira dan Aida Vitayala Hubeis.op. cit., h. 122 
22 Barry Render jay Heizer, op. cit., h. 230. 
“Barang siapa yang mengerjakan amal shaleh, baik laki-laki 
maupun perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya 
akan kami berikan kepadanya kehidupan yang baik”.  
Ditekankan dalam ayat ini bahwa laki-laki maupun perempuan dalam islam 
mendapat pahala yang sama dan bahwa amal shaleh harus di sertai iman. “dan 
sesungguhnya akan kami berikan balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih 
baik dari apa yang mereka telah kerjakan” (Al-Nahl [16] : 97). 
Dalam ayat lain Allah berfirman: 
   
    
     
  
T“Sesunggguhnya mereka yang beriman dan beramal shaleh, tentulah kami 
tidak akan menyia-nyiakan pahala orang-orang yang mengerjakan amalan (Nya) 
dengan yang baik” (Al-Kahfi [18] : 30) 
Islam mendorong ummatnya untuk memberikan semangat dan motivasi bagi 
pegawai dalam menjalankan  tugas. Kinerja dan upaya yang dilakukan harus diakui, 
dan harus di muliakan jika kereka memang bekerja  dengan baik. Karyawan yang 
menunjukkan kinerja baik, bisa diberi bonus ataupun insentif guna menghargai dan 
memuliakan prestasi yang telah dicapainya. Khalifah Ali bin Abi Thalib r.a. 
memberikan wasiat kepada pegawainya. “ Janganlah engkau posisikan sama antara 
orang yang berbuat baik dan berbuat jelek, karena hal itu akan mendorong orang yang 
berbuat baik untuk senang menambah kebaikan, dan sebagai pembelajaran bagi orang 
yang berbuat jelek.23 
E. Kerangka Pikir 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                            
23Ahmad Abu Sinn,op. cit., h. 122. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
 Adapun penelitian ini  termasuk dalam golongan penelitian deskriptif, dimana 
digunakan studi korelasi untuk menetapkan besarnya hubungan antara variabel-
variabel dan memastikan sejauh mana perbedaan pada salah satu variabel yang ada 
hubungannya dengan variabel yang lain. 
B. Metode Pendekatan 
 Metode pendekatan yang di gunakan adalah metode pendekatan teologi 
normatif (Syar-i) dan yuridis karena dalam penelitian ini tujuan yang ingin dicapai 
lebih kearah aturan-aturan serta bagaimana tingkah laku dan tindakan karyawan yang 
dinilai berkualitas dalam hal pelayanan terhadap konsumen PT. Bank Sul-Sel, 
sehingga dua jenis pendekatan ini lebih cocok digunakan dalam penelitian ini. 
C. Metode Pengumpulan Data 
1. Pengumpulan Data 
Dalam pengumpulan data penelitian, metode yang digunakan ialah: 
a. Observasi, yakni usaha untuk melakukan pengamatan serta pencatatan 
yang sistematis terhadap objek penelitian yang menyangkut beberapa 
faktor yang berpengaruh terhadap optimalisasi pelayanan. 
b. Wawancara, yakni percakapan dua arah untuk mendapatkan informasi dari 
responden, karyawan atau pegawai yang terkait dengan bidang yang 
diteliti. 
c. Dokumentasi, yakni suatu usaha untuk memperoleh data melalui 
pencatatan bukti-bukti yang terdapat dalam lokasi penelitian. 
d. Penyebaran kuesioner yang digunakan untuk memperoleh data variabel 
penelitian. Untuk pengukurannya digunakan skala likert dengan kriteria 
sebagai berikut: 
a. Sangat Baik   skor = 5 
b. Baik    skor = 4 
c. Cukup    skor = 3 
d. Kurang    skor = 2 
e. Sangat Kurang  skor = 1 
 Kemudian masing-masing jawaban ditabulasikan, sehingga diperoleh nilai 
rata-ratanya. 
2. Jenis Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Data kualitatif, yaitu data yang berupa keterangan, penjelasan dari hasil 
 interview, wawancara, kuesioner atau observasi di lapangan yang tidak berupa 
 angka-angka dan diolah untuk mendukung penjelasan dalam analisis. Jenis 
 data ini diperoleh dari sumber primer. 1 
b. Data kuantitatif, yaitu data yang berupa angka-angka yang diperoleh dari 
 sumber data sekunder, baik berupa dokumen, laporan-laporan ilmiah, atau 
 terbitan berkala relevan dengan permasalahan yang dibahas. 
                                                            
 1 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D (Bandung: Alfabeta, 2009), h. 
7. 
3. Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari:  
a. Data Primer, yaitu data yang diperoleh dengan cara melakukan pengamatan 
langsung (observasi) dan wawancara (interview) dengan pimpinan perusahaan 
dan beberapa staf yang berhubungan langsung dengan masalah yang akan 
diteliti. 
b. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dari berbagai dokumen perusahaan 
 yang relevan dengan penelitian ini, dan hasil angket (kuesioner) yang 
 dilakukan serta data lainnya yang dapat mendukung pokok bahasan. 
4. Tempat penelitian dan waktu penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada kantor pusat PT. Bank Sul-Sel Makassar yang 
berlokasi di Jalan DR Sam Ratulangi No.16 sebelah timur kota Makassar. waktu 
penelitian dilaksanakan selama satu bulan, mulai dari tanggal 6 Mei sampai 6 
Juni 2011 . 
5. Populasi dan sampel 
Pengertian populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau 
subyek yang mempunyai kualitas dan karateristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari yang kemudian ditarik kesimpulanya. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. Bank Sul-Sel 
Makassar yang berjumlah 200 orang. Sedangkan sampel adalah bagian dari jumlah 
populasi yang di gunakan sebagai sumber data sebenarnya. Maka dari itu yang 
dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah sebagian dari jumlah pegawai yang ada 
pada kantor PT. Bank Sul-Sel Makassar yang diambil secara acak yang terbagi dari 
beberapa kategori yaitu: nama responden, usia, jenis kelamin, agama, suku, status 
perkawinan dan  pendidikan. Namun dalam penelitian ini hanya menggunakan 
purposive sampling yakni pemilihan sampel berdasarkan pertimbangan dan 
berdasarkan kuota.2 
D. Metode Pengolahan dan Analisis Data  
 
 Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan, maka dalam 
penelitian ini digunakan dua jenis metode analisis, yaitu : 
a. Analisis Kualitatif 
Yaitu analisis yang menggunakan masalah tidak dalam bentuk angka-angka, 
tetapi berkenaan dengan nilai yang didasarkan pada hasil pengolahan data dan 
penilaian penulis 
b. Analisis Kuantitatif  
Yaitu analisis yang menginterpensi data dalam masalah tidak dalam bentuk 
angka-angka, analisis ini digunakan sebagai alat bantu statistik. Sehingga 
memudahkan penulis dalam menafsirkan data mentah yang diperoleh.  
Adapun metode statistik yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah: 
1) Analisa Regresi Sederhana 
 Dalam mengetahui hubungan dan pengaruh antara motivasi dengan  
                                                            
2Suharsimi Arikunto, prosedur penulisan karyatulis ilmiah (Jkarta: Rineka Cipta, 2002) h. 
109.  
perusahaan digunakan metode analisis regresi sederhana, untuk mengetahui besarnya 
pengaruh secara kuantitatif dari suatu perubahan kejadian ( variabel X ) terhadap 
kejadian lainnya ( variabel Y ). Analisis regresi menggunakan rumus persamaan 
regresi sederhana yaitu :3 
  Y = a + bX  
Dimana : 
Y  = Nilai prediksi variabel dependen (Motivasi kerja) 
X  = Variabel independen (Kinerja)  
a   = konstanta yang merupakan nilai-nilai dari Y pada saat X sama dengan nol. 
b  = merupakan koefisien regresi yang menunjukkan kinerja. 
2) Koefisien Determinasi ( ܴଶ ) 
 Koefisien determinasi menyatakan persentase total variasi dari variabel 
dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen. Nilai ܴଶ berkisar antara 0 
sampai 1. Apabila ܴଶ mendekati 1, ini menunjukkan bahwa variasi variabel dependen 
dapat dijelaskan oleh variasi variabel independen. Sebaliknya jika nilai R mendekati 
0, maka variasi dari variabel dependen tidak dapat dijelaskan oleh variabel 
independen. 
 
                                                            
3 Sugiono, Statistik Untuk Penelitian  (Bandung: Penerbit Alfabeta, 2005),  h. 261 
3) Uji parsial ( uji t ) 
  Untuk mengetahui bagaimana hubungan variabel motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan, maka digunakan uji t. data yang digunakan adalah kuesioner yang 
dibagikan kepada 30 orang responden. Dimana data tersebut dikumpul dan kemudian 
ditabulasikan untuk mengetahui nilai perubahan masing-masing data dengan 
menggunakan SPSS. 
  Pungujian hipotesis secara parsial ( uji t ) digunakan untuk melihat apakah 
variabel independen berpengaruh secara parsial terhadap variabel devenden. adapun 
langkah- langkah yang dilakukan dalam uji t ini yaitu, sebagai berikut : 
a) Merumuskan hipotesis 
Ho : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Motivasi (X)       
dengan variabel Kinerja (Y). 
Hi : Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Motivasi (X) terhadap 
variabel Kinerja(Y). 
b) Menghitung nilai thitung : 
th= ݎ √௡ିଶ
√ଵି௥ଶ
 
 dimana: th = thitung 
  r =  Koefisien Regresi 
 n = Jumlah Sampel 
 untuk melihat thitung adalah dengan menggunakan tabel koefisien  
c) Membuat keputusan hipotesis 
Jika thitung > ttabel maka H0 ditolak dan H1diterima berarti b1 mempunyai pengaruh 
terhadap variabel terikat (Y). jika thitung < ttabel maka H1 ditolak dan H0 diterima 
berarti b1 mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat (Y). 
E. Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat kemampuan suatu instrument 
untuk mengukur sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran yang dilakukan 
dengan instrumen tersebut.4 Suatu instrumen dikatakan valid apabila mampu 
mencapai tujuan pengukurannya, yaitu mengukur apa yang ingin diukurnya dan 
mampu mengungkapkan apa yang ingin diungkapkan. 
 Prosedur pengujian validitas instrumen dilakukan berdasarkan menghitung 
skor variabel dari skor butir, menghitung koefisien korelasi sederhana antara skor 
butir (X) dengan skor variabel (Y). Penghitungan ini menggunakan rumus koefisien 
korelasi sederhana yang diolah dengan menggunakan program SPSS. Pertanyaan 
yang digunakan dapat dikatakan valid apabila korelasinya (r) melebihi 0.3.5 
                                                            
4Hadi, Beberapa Penerapan Psikologi Dalam Industri (Penerbit: Balai Pembinaan 
Administrasi, Universitas Gadjah Mada Yogyakarta, 2001), h.121. 
5 Azwar. Reliabilitas dan Validitas. ( Edisi Ketiga, Penerbit: Pustaka Pelajar, 2002), h…. 
 
2. Uji reliabilitas  
 Uji reabilitas digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh suatu instrument 
memberikan hasil pengukuran yang konsisten, apabila pengukuran dilakukan 
berulang-ulang. Suatu alat ukur atau instrumen dalam hal penelitian ini berbentuk 
kuesioner harus memenuhi syarat validitas dan reliabilitas sehingga data yang 
diperoleh dari pengukuran yang selanjutnya akan digunakan dalam pengujian 
hipotesis tidak memberikan hasil yang menyesatkan. 
 Uji reliabilitas instrumen hanya dilakukan pada butir-butir yang valid yang 
diketahui pada uji validitas instrumen. Teknik yang digunakan dalam pengujian 
reliabilitas instrumen pada penelitian ini digunakan teknik Hoyt. Pengujian terhadap 
signifikan koefisien keandalan dilakukan dengan cara membandingkan dengan nilai 
koefisien korelasi kritis di baca dari tabel r, pada derajat bebas (N-2), uji satu sisi dan 
tingkat kesalahan (α) tertentu. Jika koefisien keandalan lebih besar dari koefisien 
korelasi kritis, maka koefisien keandalan tersebut signifikan. Analisis reliabilitas ini 
dilakukan dengan menggunakan paket program SPSS. 
F. Definisi Operasional Variabel 
1. Motivasi adalah kondisi atau energi yang menggerakkan yang menggerakkan 
diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi 
perusahaan.  
2. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. 
G. Tujuan dan Kegunaan  
1. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Bank Sul-Sel Makassar.  
2. Adapun kegunaan penelitian ini adalah: 
a. Memberikan kontribusi penelitian pertimbangan bagi PT. Bank Sul-Sel 
Makassar dalam hal pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan 
pada PT. Bank Sul-Sul Makassar. 
b. Sebagai bahan informasi dan referensi bagi peneliti lain, yang 
bermaksud mengadakan penelitian yang serupa. 
 
BAB IV 
GAMBARAN LOKASI PENELITIAN  
A. Gambaran Umum Perusahaan 
Bank pembangunan daerah Sulawesi Selatan didirikan dengan dikeluarkannya 
peraturan daerah tingkat 1 Sulawesi Selatan Tenggara No. 
004/KPTS/BAPERDA/SST/1961 Tanggal 13 Januari 1961.  
 Pada awalnya, Bank Pembangunan Daerah Sulawesi selatan berbentuk 
Perseroan Terbatas dengan nama PT Bank. Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan  
Tenggara berdasarkan Akte Notaris Raden Kardiman No. 95 tanggal 23 Januari 1961. 
Kemudian, berdasarkan Akte Notaris Raden Kardiman No. 67 tanggal 13 Januari 
1961 nama PT. Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Tenggara berubah status 
menjadi Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan Tenggara. 
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan Tenggara pada awal beroperasi 
pada tahun 1961 menempati Gedung Bank Indonesia, Jalan Nusantara No.53 
kemudian berpindah ke Gedung Bank Summa Jalan Sulawesi No.91 Makassar. 
Tujuan pendirian Bank adalah untuk mengelola keuangan daerah dan membantu 
meningkatkan ekonomi daerah. Persiapan pendirian Bank dilakukan oleh Bapak 
Syamsuddin dg Manggawing yang kemudian menjadi direktur utama pertama Bank 
Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan Tenggara.   
Selanjutnya, sejak dikeluarkannya peraturan daerah tingkat 1 Sulawesi Selatan 
Tenggara No. 002 Tahun 1964 Tanggal 12 Februari 1964, Bank Pembangunan 
Daerah Sulawesi Selatan Tenggara mengalami perubahan nama menjadi Bank 
Pembangunan Daerah Tingkat 1 Sulawesi Selatan Tenggara dengan modal dasar Rp. 
250.000.000,- (Dua Ratus Lima Puluh Juta Rupiah). 
Peraturan Daerah No. 002 Tahun 1964 untuk pertama kalinya diadakan 
perubahan dengan peraturan Daerah No. 002 Tahun 1976 menyusul pemisahan 
wilayah Propinsi Daerah Tingkat 1 Sulawesi Selatan, dengan isi perubahan: 
1. Nama Bank Pembangunan Daerah Tingkat 1 Sulawesi selatan Tenggara 
      diubah menjadi Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan. 
2. Modal dasar sebesar Rp. 250.000.000,- (Dua Ratus Lima Puluh Juta)   
     diubah menjadi Rp. 1.000.000.000,- (Satu Milyar Rupiah). 
Peraturan Daerah No. 002 Tahun 1964 untuk kedua kalinya diubah dengan 
peraturan daerah No. 11 Tahun 1984 dengan modal dasar Rp. 1.000.000.000,- (Satu 
Milyar Rupiah) diubah menjadi Rp.6.000.000.000,- (Enam Milyar Rupiah). 
Peraturan Daerah No. 002 Tahun 1964 untuk ketiga kalinya diadakan 
perubahan dengan Peraturan Daerah Tingkat 1 Sulawesi Selatan No. 1 Tahun 1993 
dengan modal dasar sebesar Rp.25.000.000.000,- (Dua Puluh Lima Milyar Rupiah ). 
Kemudian, Peraturan Daerah Tingkat 1 Sulawesi Selatan No. 1 Tahun1993 
diubah dengan Peraturan Daerah Tingkat 1 Sulawesi Selatan No. 8 Tahun 1999 yang 
merubah modal dasar menjadi Rp.150.000.000.000,- (Seratus Lima Pulu Milyar 
Rupiah). 
Selanjutnya, dalam rangka perubahan status dari Perusahaan Daerah (PD) 
menjadi Perseroan Terbatas (PT) maka lahirlah Peraturan Daerah No. 13 Tahun 2003 
tentang perubahan status bentuk badan  hukum Bank Pembangunan Daerah Sulawesi 
Selatan dari Perusahaan Daerah (PD) menjadi Perseroan Terbatas (PT) dengan modal 
dasar yang ditingkatkan menjadi Rp.650.000.000.000,- (Enam Ratus Lima Puluh 
Milyar) yang akta pendiriannya telah memperoleh pengesahan dari menteri hukum 
dan Hak Asasi manusia RI berdasarkan surat keputusan No. C-31541 HT.01.01. 
tanggal 29 Desember 2004 tentang pengesahan akta pendirian perseroan terbatas 
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan disingkat Bank Sul-Sel, dan telah di 
umumkan pada berita Negara Republik Indonesia No. 13 tertanggal 15 Februari 2005, 
tambahan No. 1655/2005. 
B. Tugas Pokok dan Fungsi 
PT. Bank Sul-Sel adalah Bank yang memiliki peranan yang sangat penting 
dalam upaya pembangunan daerah. Selain itu, untuk mencapai target pendapatan asli 
daerah, PT. Bank Sul-Sel juga melalukan perluasan operasional. 
Dalam melaksanakan tugasnya, PT. Bank Sul-Sel menyelenggarakan fungsi 
sebagai berikut:  
1. Meningkatkan jumlah modal saham, jumlah aktiva produktif serta perbaikan 
 kualitas aktiva produktif dan peningkatan Rentabilitas perusahaan. 
2. Menyempurnakan struktur organisasi berdasarkan kebutuhan dan 
 perkembangan perusahaan. 
3. Menyempurnakan pedoman manajemen resiko. 
4. Meningkatkan kualitas GCG dengan pengkajian maupun penyempurnaan 
 terhadap sistem, prosedur dan kebijakan unit-unit operasional. 
5. Menyempurnakan kebijakan perkreditan. 
6. Memperkuat pengawasan internal. 
7. Membangun gedung kantor yang representative secara bertahap untuk 
 kenyamanan pelayanan dikantor-kantor cabang. 
8. Memperbaharui sarana dan prasarana teknologi informasi yang 
 berkelanjutan.  
Bank Sul-Sel Makassar meyakini bahwa penerapan prinsip-prinsip tata kelola 
perusahaan merupakan faktor yang sangat penting bagi pencapaian kinerja 
perusahaan yang lebih baik. Hal ini tercermin dari kegiatan usaha yang dilakukan 
Bank Sul-Sel yang secara bertahap dan berkelanjutan terus melakukan upaya 
penyempurnaan, kebijakan maupun penerapan tata kelola perusahaan serta berupaya 
untuk memastikan bahwa Good Corporate Governance yang berlandaskan pada 5 
prinsip utama yaitu: 
1. Transparansi, yaitu keterbukaan dalam mengemukakan informasi yang material 
dan relevan serta keterbukaan dalam proses pengambilan keputusan. 
2. Akuntabilitas, yaitu kejelasan fungsi dan pelaksanaan pertanggungjawaban 
organ bank sehingga pengelolaanya berjalan secara efektif. 
3. Pertanggungjawaban, yaitu kesesuaian pengelolaan bank dengan peraturan 
perundang-undangan yang berlaku dan prinsip-prinsip pengelolaan bank yang 
sehat. 
4. Indenpendensi, yaitu pengelolaan bank secara professional tanpa pengaruh dari 
pihak manapun. 
5. Kewajaran, yaitu keadilan dan kesetaraan dalam memenuhi hak-hak 
stakeholders yang timbul berdasarkan perjanjian dan peraturan perundang-
undangan yang berlaku yang terkait dengan pelaksanaan Good Corvorate 
Governance dalam setiap kegiatan usahanya pada seluruh tingkatan atau 
jenjang organisasi. Dalam hal ini yang dimaksud dengan seluruh tingkatan atau 
jenjang organisasi adalah seluruh pengurus dan karyawan bank. Mulai dari 
Dewan Komisaris dan Direksi sampai dengan pegawai tingkat pelaksana.  
Struktur organisasi merupakan suatu susunan atau kerangka yang 
menunjukkan segenap fungsi-fungsi kewenangan dan tanggung jawab dalam suatu 
organisasi. Struktur oeganisasi dimaksudkan untuk memungkinkan adanya koordinasi 
antara semua satuan dan jenjang utama dalam pengambilan keputusan. 
Suatu dasar yang berguna dalam menyusun organisasi adalah pertimbangan 
bahwa organisasi itu harus memungkinkan adanya garis wewenang dan tanggung 
jawab yang jelas dalam memenuhi syarat bagi adanya suatu kegiatan usaha. Struktur 
organisasi hendaknya sedapat mungkin memisahkan fungsi-fungsi perasional. Berikut 
ini diuraikan tugas dan tanggung jawab masing-masing karyawan terkait dalam suatu 
departemen tertentu. 
1. Fungsi Divisi Akuntansi dan Teknologi Informasi. 
a. Menyusun rencana kerja dan anggaran tahunan, Business Plan dan Corporate 
Plan Divisi Akuntansi dan Teknologi Informasi. 
b. Merumuskan kebijakan, pengembangan dan pengamanan system/prosedur 
serta tata kerja akuntansi dan teknologi informasi bank. 
c. Mengkoordinasikan penyusunan laporan keuangan bank, kesehatan bank dan 
laporan-laporan keuangan lainnya sekaligus memantau dan menganalisa 
kinerja keuangan bank. 
d. Melakukan koordinasi dengan unit-unit kerja lain, mengusulkan serta 
memberikan informasi yang mendukung dalam rangka pengembangan 
Teknologi Sistem Informasi (TSI) yang terintegrasi dan Teknologi Bangking 
on-line sistem aplikasi sistem perbankan lainnya. 
e. Me-review sistem akuntansi yang telah ada untuk diadakan penyempurnaan 
secara terus-menerus sesuai dengan perkembangan dan kebutuhan bank 
dengan memperhatikan prinsip-prinsip akuntansi yang berlaku. 
f. Me-review program aplikasi yang ada dan meneliti kembali apakah program 
telah berjalan dengan sempurna atau masih memerlukan 
penyesuaian/penyempurnaan. 
g. Melakukan pembinaan kepada kantor-kantor cabang dengan bidang akuntansi 
dan aplikasi komputer. 
h. Mengatur secara bertahap dan memantau implementasi sistem komputerisasi 
uang meliputi pemantapan sistem, evaluasi dan penerapannya. 
i. Memelihara dan menyimpan program aplikasi yang ada serta perubahannya 
dan mendistribusikan laporan kepada unit kerja yang menbutuhkan. 
j. Membuat laporan dan menata usahakan blangko surat-surat berharga. 
k. Melaporkan posisi rugi/laba sementara sebelum diaudit untuk keperluan 
manajemen. 
l. Menghitung pajak badan dan melaporkan kepada kantor pelayanan pajak. 
m. Memberikan saran-saran dan atau pertimbangan kepada direktur yang men-
supervisi Divisi Akuntansi dan Teknologi Informasi tentang langkah-langkah 
yang perlu diambil sesuai bidang tugasnya. 
n. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh direksi. 
 
2. Fungsi Divisi Sekretariat dan Umum. 
a. Menyusun rencana kerja dan anggaran tahunan, business plan, dan Corporate 
Plan Divisi Sekretariat dan umum. 
b. Menyelenggarakan administrasi surat-surat masuk maupun surat-surat keluar. 
c. Menyelenggarakan kegiatan yang berhubungan dengan bidang 
kesekretariatan, kearsipan dan dukungan administrasi bagi direksi. 
d. Menyusun, mengatur dan menginventarisasikan semua peraturan perundang-
undangan pemerintah terutama yang berhubungan dengan usaha perbankan 
untuk disebarluaskan diseluruh unit kerja. 
e. Mengurus hal-hal yang berkenaan dengan masalah-masalah hokum dibidang 
perkreditan maupun non-perkreditan. 
f. Memantau dan menganalisis peraturan-peraturan intern dan ekstern Bank dan 
selanjutnya bekerja sama dengan divisi-divisi terkait untuk merumuskan 
secara sistematis kebijakan direksi, yaitu dengan mengusulkan penyesuian 
dan penyempurnaan peraturan intern atau menyiapkan konsep-konsep, 
peraturan-peraturan yang meliputi ketentuan-ketentuan yang mengatur 
pelaksanaan dan penyelenggaraan aktivitas operasional Bank. 
g. Mengatur penyediaan bahan-bahan untuk keperluan rapat, penataran, seminar 
dan lain-lain (dalam hal ini ternasuk penbuatan bahan sambutan direksi, 
gubernur dan lain-lain). 
h. Memelihara hubungan dan kerjasama yang baik dengan lembaga-lembaga 
perbankan dan instansi lainnya yang berhubungan dengan bidang tugasnya. 
i. Memelihara dan mengurus pengadaan tanah, gedung, kendaraan, perabot, alat 
tulis dan barang cetakan serta perlengkapan lainnya yang dibutuhkan bank. 
j. Mengamankan, mengelola, dan memanfaatkan secara optimal kekayaan fisik 
bank. 
k. Menyimpan dan memelihara dokumen-dokumen penting atas aktiva dan 
inventaris kantor. 
l. Memelihara dan mengurus aktiva tetap dan inventaris serta fasilitas kantor 
lainnya. 
3. Fungsi Divisi Sumber Daya Manusia (SDM). 
a. Menyusun rencana kerja dan anggaran tahunan, business plan, dan Corporate 
Plan Divisi Sumber Daya Manusia (SDM). 
b. Menyusun, melaksanakan dan memantau keseluruhan program perencanaan 
kebutuhan, penerimaan dan penempatan pegawai. 
c. Menyusun dan melaksanakan program diklat pegawai untuk meningkatkan 
pengetahuan dan keterampilan serta memelihara motivasi kerja berdasarkan 
kebutuhan Bank. 
d. Membuat program perencanaan jalur karir berdasarkan kemampuan serta 
melaksanakan pembinaan dan pengembangan berdasarkan sistem prestasi 
(Merit Rating). 
e. Mengevaluasi atas terlaksananya suasana kerja dan menegakkan disiplin pada 
masing-masing unit kerja serta mengajukan untuk diberikan penghargaan 
(reward) atau sanksi. 
f. Memberikan saran dan atau pertimbangan kepada direksi yang men-supervisi 
Divisi SDM tentang langkah-langkah yang perlu diambil sesuai bidang 
tugasnya. 
g. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh direksi. 
 
 
4. Fungsi Divisi Treasury. 
a. Menyusun rencana kerja dan anggaran tahunan, business plan, dan Corporate 
Plan Divisi Treasury. 
b. Merumuskan strategi penghimpunan dan penempatan dana serta jasa 
perbankan lainnya. 
c. Melaksanakan kajian terhadap kinerja lembaga tempat penempatan atau 
penerimaan dana. 
d. Memantau/me-manage likuiditas Kantor Cabang. 
e. Melaksanakan analisa pasar. 
f. Mengusulkan pengembangan pelayanan produk dan jasa perbankan. 
g. Memantau/mengelola dana Pemerintah Provinsi, Pemerintah Kabupaten  dan 
Pemerintah Kota dan dana-dana pihak lain (setoran modal saham, dana BTIH, 
dana pihak ketiga). 
h. Melaksanakan dan mengendalikan kegiatan sistem Bank Indonesia Real Time 
Gross Settlement (BI-RTGS) dan Scriptless Securities Settlement Sistem 
(SSSS). 
i. Memantau kegiatan pembelian atau penjualan Valuta Asing. 
j. Memberikan saran dan atau pertimbngan kepada direksi yang tentang hala-hal 
yang berkaitan dengan bidang tugas Treasury. 
k. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh direksi.  
 
5. Fungsi Divisi Kredit 
a. Menyusun rencana kerja dan anggaran tahunan, business plan, dan Corporate 
Plan Divisi Kredit. 
b. Membuat laporan SIPD dam LBU. 
c. Melakukan on the spot. 
d. Membuat analisis keredit usaha. 
e. Melakukan penagihan/supervise kredit. 
f. Menyusun administrasi kredit dan surat keluar masuk. 
g. Memproses kredit KUL/KRIDA/KPR. 
h. Melayani penandatanganan kredit. 
i. Memproses KMK. 
 
6. Fungsi Divisi Perencanaan dan Pengembangan. 
a. Mengkoodinir dan menyusun rencana kerja dan anggaran tahunan, business 
plan jangka menengah, dan Corporate Plan Bank. 
b. Mengkoordinir perumusan atau penyempurnaan struktur organisasi serta tata 
kerja bank dengan memperhatikan kebutuhan dan kondisi perkembangan bank 
serta peraturan perundang-undangan yang berlaku. 
c. Memantau perkembangan peraturan moneter perbankan serta perkembngan 
perekonomian nasional maupun daerah dalam rangka memberikan masukan 
kepada unit operasional dan analisis kinerja keuangan kantor-kantor cabang. 
d. Mengumpulkan, menyusun, mengolah dan menyajikan data statistic intern 
dan ekstern yang dibutuhkan. 
e. Berpartisipasi aktif dalam menyelenggarakanpenerbitan sarana promosi bank. 
f. Melaksanakan studi banding dalam bidang perencanaan dan pengembangan 
bank. 
g. Mengusulkan pengembangan dan penyempurnaan kebijakan, sistem, prosedur 
dan tata kerja bank. 
h. Memberikan saran dan atau pertimbangan kepada direksi yang men-supervisi 
Divisi Perencanaan dan Pengembangan tentang langkah-langkah yang perlu 
diambil sesuai bidang tugasnya. 
i. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh direksi.  
7. Fungsi Divisi Pengendalian Resiko dan Kepatuhan. 
a. Merumuskan strategi manajemen resiko global bank dan menyusun pedoman 
manajemen resiko sekaligus menetapkan kriteria jenis-jenis resiko yang patut 
diwaspadai dengan mengacu kepada ketentuan yang berlaku. 
b. Memantau dan melaksanakan kegiatan yang terkait dengan pengelolaan resiko 
pada bank. 
c. Mengawasi dan mengarahkan kebijakan, sistem dan prosedur (intern maupun 
ekstern) telah berjalan sesuai ketentuan. 
d. Menyusun laporan mengenai perkembangan resiko kredit secara berkala, 
termasuk faktor-faktor penyebabnya. 
e. Membuat kajian secara berkala tentang kecenderungan perubahan suku bunga 
dan nilai tukar atau kemungkinan terjadinya tekanan pasar. 
f. Memantau pelaksanaan komitmen Bank dengan Bank Indonesia guna 
memastikan komitmen tersebut telah dijalankan oleh direksi. 
g. Melaksanakan pemantauan terhadap pelaksanaan Unit Kerja Pengenalan 
Nasabah (UKPN) pada kantor-kantor cabang. 
h. Memeriksa dan menganalisis laporan transaksi yang mencurigakan. 
i. Memantau laporan-laporan yang disampaikan kepada Bank Indonesia. 
j. Menyiapkan laporan Direktur Kepatuhan ke Bank Indonesia. 
k. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan Divisi atau 
Wakil Pimpinan Divisi.  
8. Fungsi Satuan Kerja Audit Intern. 
Fungsi Audit Intern Bank diharapkan untuk membantu semua tingkat manajemen 
dalam mengamankan kegitan operasional bank yang melibatkan dana dari 
masyarakat. Disamping itu, menyadari kedudukan perbankan yang strategis dalam 
perekonomian, auditor intern diharapkan juga mampu menjaga perkembangan bank 
kearah yang dapat menunjang program-program pembangunan dari pemerintah. 
 
C. Profil Instansi Penelitian 
 Kantor PT. Bank Sul-Sel terletak di Jl. Dr Sam Ratulangi No.16 sebelah timur 
kota Makassar. 
Selain di Jl. Dr Sam Ratulangi, PT. Bank Sul-Sel memiliki beberapa kantor 
cabang lainnya yaitu: 
1. Kantor Cabang Maros Jl. Jend. Sudirman No. 3 
2.  Kantor Cabang Pare-pare Jl. Bau Massepe No. 468 
3. Kantor Cabang Sidrap Jl. Korban 40.000  No. 9 
4. Kantor Cabang Pinrang Jl. Jend. Sudirman No. 257 
5. Kantor Cabang Polmas Jl. Andi Depu No.102 
6. Kantor Cabang Makale Jl. Ampera No. 40 
7. Kantor Cabang Palopo Jl. Flamboyan No. 1 
8. Kantor Cabang Sengkang Jl. R.A. Kartini No. 1 
9. Kantor Cabang Bone Jl. Ahmad Yani No. 15 
10. Kantor Cabang Sinjai Jl. Persatuan Raya No. 58 
11. Kantor Cabang Bulukumba Jl. Jend. Sudirman No. 48 
12. Kantor Cabang Bantaeng Jl. Raya Lanto No. 112 
13. Kantor Cabang Jeneponto Jl. Pahlawan No. 5 
14. Kantor Cabang Gowa Jl. H.O.S Cokroaminoto No. 2 
15. Kantor Cabang Takalar Jl. Jend. Ahmad Yani No. 3 
16. Kantor Cabang Mamuju Jl. Ahmad Yani No. 3 
17. Kantor Cabang Selayar Jl. Sudirman No. 46 
18. Kantor Cabang Majene Jl. Gatot Subroto N0. 59 
19. Kantor Cabang Enrekang Jl. Sultan Hasanuddin No. 4 
20. Kantor Cabang Pangkep Jl. Sultan Hasanuddin No. 7 
21. Kantor Cabang Barru Jl. Sultan Hasanuddin No. 1 
22. Kantor Cabang Soppeng Jl. Kemakmuran No. 125 
23. Kantor Cabang Masamba Jl. Suhada No. 1 
24. Kantor Cabang Belopa Jl. Poros Makassar-Palopo 
25. Kantor Cabang Pasang Kayu Jl. Andi. Depu 
26. Kantor Cabang Malili Jl. DR. Sam Ratulangi.  
 
BAB V 
PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN 
A. Pengujian Instrumen 
1. Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat kemampuan suatu instrument 
untuk mengukur sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran yang dilakukan 
dengan instrumen tersebut. Suatu instrumen dikatakan valid apabila mampu mencapai 
tujuan pengukurannya, yaitu mengukur apa yang ingin diukurnya dan mampu 
mengungkapkan apa yang ingin diungkapkan.  
 Prosedur  pengujian validitas instrumen dilakukan berdasarkan menghitung 
skor variabel dari skor butir, menghitung koefisien korelasi sederhana antara skor 
butir (X) dengan skor variabel (Y). Penghitungan ini menggunakan rumus koefisien 
korelasi sederhana yang diolah dengan menggunakan program SPSS. Pertanyaan 
yang digunakan dapat dikatakan valid apabila korelasinya (r) melebihi 0.3. Dimana 
data diolah dengan bantuan SPSS for windows release 16.0, perhitungan 
selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 1 - 16. Hasil uji validitas dijabarkan pada 
tabel berikut: 
 
 
 
 
Tabel 1 
Hasil Uji Validitas Kuesioner 
Variabel  rhitung rtabel5% keterangan 
Motivasii (X)    
1 5,27 0,361 Valid  
2 8,96 0,361 Valid 
3 7,11 0,361 Valid 
4 6,70 0,361 Valid 
5 8,96 0,361 Valid 
6 5,27 0,361 Valid 
7 7,10 0,361 Valid 
8 6,78 0,361 Valid 
9 4,11 0,361 Valid 
10 7,10 0,361 Valid 
11 5,45 0,361 Valid  
12 6,70 0,361 Valid 
13 7,29 0,361 Valid 
14 5,49 0,361 Valid 
15 6,57 0,361 Valid 
16 8,88 0,361 Valid 
17 6,90 0,361 Valid 
Kinerja(Y)    
1 5,69 0,361 Valid 
2 6,57 0,361 Valid 
3 7,29 0,361 Valid 
4 7,02 0,361 Valid 
5 5,13 0,361 Valid  
6 6,90 0,361 Valid 
7 4,33 0,361 Valid 
8 6,57 0,361 Valid 
9 6,90 0,361 Valid 
10 6,57 0,361 Valid 
11 6,90 0,361 Valid 
12 7,29 0,361 Valid 
13 5,49 0,361 Valid 
14 6,57 0,361 Valid 
15 8,88 0,361 Valid 
16 6,90 0,361 Valid 
    Sumber: Data Primer Olahan SPSS Juni 2011 
 Dari hasil uji validitas yang disajikan pada Tabel 1 menunjukkan bahwa 
semua nilai rhitung  lebih besar dari rtabel (0,361) pada taraf signifikan 5%, artinya tiap 
pertanyaan berkorelasi dengan skor totalnya dan data yang dikumpulkan dinyatakan 
valid dan siap untuk dianalisis. 
2. Uji Reliabilitas  
 Uji reabilitas digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh suatu instrument 
memberikan hasil pengukuran yang konsisten, apabila pengukuran dilakukan 
berulang-ulang. Suatu alat ukur atau instrumen dalam hal penelitian ini berbentuk 
kuesioner harus memenuhi syarat validitas dan reliabilitas sehingga data yang 
diperoleh dari pengukuran yang selanjutnya akan digunakan dalam pengujian 
hipotesis tidak memberikan hasil yang menyesatkan. Pengujian Cronbach Alpha 
digunakan untuk menguji tingkat keandalan (reliability) dari masing-masing variabel. 
Apabila nilai cronbach alpha semakin mendekati 1 mengindentifikasi bahwa semakin 
tinggi pula konsistensi reliabilitasnya. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada 
lampiran 1-16 berikut : 
Tabel 2 
 
Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.956 33 
 
 
Hasil uji reliabilitas memperoleh nilai koefisien reliabilitas (rhitung) yang lebih besar 
dari 0,6 (rtabel). 
 
B. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Bank Sul-Sel 
Makassar 
1. Identitas Responden 
 Gambaran umum responden ini bertujuan untuk mengetahui karakteristik dari 
karyawan yang terpilih menjadi responden. Penggolongan pegawai didasarkan pada 
Jenis kelamin, Status, Usia, dan Tingkat  pendidikan. 
 Dibawah ini adalah analisa mengenai data responden berdasarkan kuesioner, yaitu: 
 Table 3 
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Keterangan Frekuensi Persentase (%) 
1. 
2. 
Laki – laki  
Perempuan  
10 
20 
33,33 
66,67 
 Jumlah  30 100  
Sumber: Data Kuesioner 2011 
 Berdasarkan Tabel di atas dapat dilihat bahwa sebagian besar Karyawan yang 
menjadi responden adalah Perempuan yaitu sebesar 66,67% dari seluruh responden 
sedangkan responden Laki-laki hanya berjumlah 33,33%. 
Table 4 
Distribusi Responden Berdasarkan Status 
No. Keterangan  Frekuensi  Persentase (%) 
1 
2.. 
Menikah  
Belum menikah 
22 
8 
73,33 
26,67 
 Jumlah  30 100% 
Sumber: Data Kuesioner 2011 
 Dari Tabel di atas dapat dilihat bahwa status perkawinan responden lebih 
dominan yang sudah menikah yaitu sebesar 73,33% dibandingkan dengan yang 
belum menikah yaitu sebesar 26,67%. Hal ini terjadi karena pegawai diperusahaan 
tersebut banyak berusia antara 35-50 tahun yang dapat dilihat pada table berikut: 
 
 
 
Tabel 5 
Distribusi Responden Berdasarkan Usia 
No. Keterangan  Frekuensi  Persentase (%) 
1. 
2. 
3. 
23-35 tahun 
35-50 tahun 
Lebih dari 50 tahun 
20 
7 
3 
66,67 
23,33 
10,00 
 
 Jumlah  30 100 
Sumber : Data Kuesioner 2011 
 Tabel di atas menunjukkan banyaknya responden yang berusia antara 23-35 
tahun sebesar 66,67%, sedangkan responden yang berusia antara 35-50 sebesar 
23,33% dan responden yang berusia lebih dari 50 tahun hanya 10,00% dari 
keseluruhan responden yang ada di kantor tersebut. 
Table 6 
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhirnya 
No. Keterangan  Frekuensi  Persentase (%) 
1.  
2. 
3. 
SMA-D3 
S1 
S2 
5 
23 
2 
16,66 
76,67 
6,67 
 Jumlah  30 100 
Sumber: Data Kuesioner 2011 
 Tampak pada Tabel di atas menujukkan bahwa tingkat pendidikan responden 
pada kantor PT.Bank Sul-Sel Makassar rata-rata tingkat pendidikan strata satu (S1) 
sebesar 76,67% dibandingkan dengan tingkat pendidikan pasca sarjana (S2) hanya 
sebesar 6,67% jumlah ini hampir sama dengan responden yang berpendidikan SMA& 
Diploma (Sma-D3) sebesar 16,66%. 
C. Analisis Data 
1. Analisis Regresi Sederhana 
 Analisis regresi sederhana digunakan untuk menguji pengaruh Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Bank Sul-Sel Makassar. Analisis regresi 
sederhana dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS For Windows 
Release 16.0  perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 1-16. Dengan 
hasil sebagai berikut: 
Tabel 7 
Hasil Analisis Regresi Sederhana 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 3.572 1 3.572 210.995 .000a 
Residual .474 28 .017   
Total 4.046 29    
a. Predictors: (Constant), motivasi    
b. Dependent Variable: kinerja     
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .416 .204  2.044 .051 
motivasi .869 .060 .940 14.526 .000 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .416 .204  2.044 .051 
motivasi .869 .060 .940 14.526 .000 
a. Dependent Variable: kinerja    
 
Hasil analisis: 
 Persamaan regresi adalah: 
 a. Constant = 0,416 
 b. Motivasi = 0,869 
 Dari hasil analisis regresi di atas, maka dapat disusun persamaan sebagai 
berikut: 
Y= 416+ 0,869 X 
 Persamaan ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja dipengaruhi oleh Nilai 
kostanta sebesar 416 menyatakan jika ada peningkatan Kinerja, maka skor Motivasi  
meningkat sebesar 0,869 satuan. Nilai koefisien Kinerja karyawan 0,869  menyatakan 
jika terjadi peningkatan Kinerja sebesar satu satuan, maka Motivasi kerja Karyawan 
akan mengalami peningkatan sebesar 0,869 satuan. 
2. Koefisien Determinasi ( ܴଶ ) 
 Koefisien determinasi menyatakan persentase total variasi dari variabel  
dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen. Nilai ܴଶ berkisar antara 0 
sampai 1. Apabila Rଶ mendekati 1, ini menunjukkan bahwa variasi variabel dependen 
dapat dijelaskan oleh variasi variabel independen. Sebaliknya jika nilai R2 mendekati 
0, maka variasi dari variabel dependen tidak dapat dijelaskan oleh variabel 
independen. 
 Dari pengujian yang telah dilakukan menghasilkan nilai koefisien determinasi 
R2 sebesar 0,883 sehingga dapat dikatakan bahwa hasil pengujian yang dilakukan 
memberikan hasil yang cukup baik. Hal ini menujukkan bahwa sekitar 88,3% 
variabel Motivasi dapat dijelaskan oleh variabel Kinerja. Sedangkan sekitar 11,7% 
lainnya dapat dijelaskan oleh variabel lain diluar model. 
3. Uji parsial ( uji t ) 
 Pungujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t. Pengujian ini 
dilakukan untuk mengetahui signifikan dari pengaruh variabel indevenden (Motivasi 
Kerja) terhadap variabel devenden (Kinerja Karyawan) secara individual. Pengujian 
uji t dilakukan dengan dua sisi pengujian hipotesis. Hasil pengujian diperoleh dari 
test signifikan dengan program SPSS for windows release 16.0. Adapun hasil uji t 
dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 8 
Hasil Uji t 
 
Variabel thitung ttabel P-value Keterangan 
Motivasi 14,526 0,361 000 Ho ditolak 
Sumber: Data Primer Olahan Juni 2011 
Keterangan:*) = F tabel pada taraf signifikasi 5% dengan df = 30-1 
 
 Dari hasil analisis regresi di atas dapat diketahui nilai t hitung seperti pada 
Tabel 8  maka langkah-langkah pengujian sebagai berikut: 
a. Menentukan Hipotesis 
Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Motivasi (X) dan Kinerja 
(Y) 
H1 : Ada pengaruh yang signifikan antara Motivasi (X) dan Kinerja (Y) 
b. Signifikan persamaan regresi ini adalah Fhitung = 210,995 Nilai ini > nilai 
Ftabel = 4,171 
c. Menentukan t hitung 
Berdasarkan tabel diperoleh T hitung sebesar 14,526 
1. Menentukan t tabel 
Tabel distribusi T dicari pada a = 5% : 2 = 2,5% (uji dua sisi) dengan 
 derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 30-1-1=28 ( n adalah jumlah sampel 
 dan k adalah jumlah variabel independen). Dengan pengujian dua sisi 
 (signifikan = 0,025) hasil diperoleh untuk T tabel sebesar 0,361 
2. Pengujian  
Ho : diterima jika T tabel < T hitung < T tabel 
 Ho : ditolak jika T hitug < T tabel atau T hitung > T tabel 
3. Membandingkan T hitung dengan T tabel 
 Nilai T hitung > T tabel (14,526>0.361) maka Ho ditolak. 
 
 
4. Gambar 
 
 
 
 
 
 
5. Kesimpulan  
 Oleh karena itu T Hitung > T Tabel (14,526>0.361) maka Ho ditolak, artinya 
bahwa ada pengaruh antara Motivasi Kerja dengan Kinerja. Jadi dalam kasus ini 
dapat disimpulkan bahwa Kinerja berpengaruh terhadap Motivasi kerja Karyawan 
pada Kantor PT. Bank Sul-Sel Makassar 
4. Pembahasan Hasil Pengujian Hipotesis 
 Hasil pengujian hipotesis dengan uji t memperoleh nilai thitung = 14,526 
diterima pada taraf signifikansi 5% (p<0,05). Artinya berpengaruh signifikan 
terhadap peningkatan Motivasi kerja. Semakin tinggi motivasi yang diberikan maka 
tingkat kinerja karyawan akan semakin meningkat. Sebaliknya, jika motivasi kerja 
yang diberikan rendah maka kinerja karyawan akan menurun. 
 Hasil penelitian ini berhasil mendukung hipotesis H1 bahwa motivasi 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
membuktikan bahwa motivasi mempunyai hubungan yang positif terhadap kinerja 
kerja karyawan. 
D. Analisis Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada 
PT.Bank Sul-Sel Makassar. 
 Untuk mengetahui hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja karyawan pada 
PT. Bank Sul-Sel Makassar, maka dapat dilihat hasil analisa data masing-masing 
reponden pada tabel dibawah ini 
Tabel 9 
Distribusi Jawaban Hubungan Motivasi (X) dan Kinerja (Y) 
No. Jawaban kuesioner Frekuensi  Persentase (%) 
1. Bekerja adalah sesuatu yang benar-
benar saya senangi. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
15 
10 
3 
2 
- 
 
 
 
50 
33,34 
10 
6,67 
- 
 
2. Jika pimpinan memberikan motivasi, 
saya biasanya ingin memberikan yang 
terbaik dalam menyelesaikan tugas.  
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
12 
14 
3 
1 
- 
 
 
 
 
40 
46,67 
10 
3,34 
- 
 
3. Jika melakukan sesuatu yang sulit 
dalam bekerja, saya mencobanya 
beberapa kali sebelum saya 
menyerah. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
10 
10 
7 
3 
- 
 
 
 
33,34 
33,34 
23,34 
10 
4. Saya menikmati kerjasama dengan 
orang lain daripada bekerja sendirian   
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
9 
14 
5 
2 
- 
 
 
30 
46,67 
16,67 
6,67 
- 
5. Saya ingin mencapai kesuksesan 
dalam bekerja. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
8 
20 
1 
1 
- 
 
 
 
26,67 
66,67 
3,34 
3,34 
- 
6. Tingkat kinerja karyawan 
berpengaruh terhadap pemberian 
Motivasi. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
9 
12 
8 
1 
- 
 
 
 
 
 
30 
40 
26,67 
3,34 
- 
    
7. Saya ingin mengetahui bagaimana 
saya mencapai kemajuan ketika saya 
menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
6 
19 
4 
1 
- 
 
 
 
 
20 
63,34 
13,34 
3,34 
- 
 8. Saya merasa puas dengan  prestasi 
kerja yang telah saya capai selama 
ini. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
7 
15 
6 
2 
- 
 
 
 
23,34 
50 
20 
6,67 
- 
 
 
9. Dalam pelaksanaan tugas karyawan 
dengan mengutamakan kepentingan 
umum, seperti tidak terlalu lama 
melakukan perbaikan atau 
menanggulangi gangguan.  
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
 
 
5 
13 
10 
2 
- 
 
 
 
 
 
16,67 
43,34 
33,34 
6,67 
- 
10. Pelanggan tidak pernah komplain 
terhadap pelayanan yang saya 
berikan.  
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
8 
15 
3 
4 
- 
 
 
 
26,67 
50 
10 
13,34 
- 
Sumber: Data Kuesioner 2011 
 Berdasarkan Tabel di atas dapat kita lihat bahwa sebagian besar responden 
dominasi memilih jawaban Baik  yaitu sebanyak 20 orang dengan persentase 66,67% 
ini membuktikan bahwa hubungan pemberian motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawa pada PT. Bank Sul-Sel Makassar dapat dikategorikan memuaskan. 
Sedangkan responden yang memilih jawaban Sangat Kurang sebanyak  4 orang 
dengan persentase 13,34%.  
 Dari hasil analisis data dapat diketahui bahwa peningkatan kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh pemberian motivasi agar para pegawai lebih giat dan bersemangat 
dalam menyelasaikan tugas dan tanggung jawabnya sehingga tujuan perusahaan dapat 
tercapai dengan maksimal. 
E. Analisis Kuesioner Variabel Motivasi Terhadap Kinerja Kayawan pada PT. 
  Bank Sul-Sel  Makassar. 
 Dalam penelitian ini, penulis menyebarkan kuesioner pada 55 responden yang  
diambil sebagai sampel yang disebarkan secara acak (simple random sampling) tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi. Akan tetapi responden yang 
mengumpulkan kuesionernya berjumlah 30 orang responden. 43 pertanyaan yang 
mewakili variabel yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu 17 pertanyaan yang 
mewakili variabel motivasi, 16 pertanyaan variabel kinerja dan 10 pertanyaan 
mewakili variabel hubungan motivasi dengan kinerja. 
 Dibawah ini hasil analisa pertanyaan  menganai variabel Motivasi (X) pada 
PT. Bank Sul-Sel Makassar 
Tabel 7 
Distribusi Jawaban Variabel Motivasi (X) 
No. Jawaban kuesioner Frekuensi  Persentase (%) 
1. Bekerja pada perusahaan ini membuat 
saya berguna di dalam bermasyarakat. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
- 
20 
5 
4 
1 
 
 
 
 
- 
66,67 
16,65 
13,34 
3,34 
2. Atasan selalu memberikan perhatian 
pada karyawan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
1 
10 
18 
1 
- 
 
 
3,34 
33,34 
60 
3,34 
- 
3. Pemberian penghargaan bagi 
karyawan yang berprestasi akan 
memberi motivasi kerja karyawan. 
SB 
B 
 
 
 
- 
14 
 
 
 
- 
46,67 
C 
K 
SK 
16 
- 
- 
53,34 
- 
- 
4. Bila ada tugas kerja lembur, saya 
merasa termotivasi melakukan 
pekerjaan tersebut dengan sebaik-
baiknya. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
 
- 
13 
15 
2 
- 
 
 
 
 
- 
43,34 
50 
6,67 
- 
 
5. Keamanan dalam menjalankan 
pekerjaan sangat terjamin. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
1 
10 
18 
1 
- 
 
 
 
3,34 
26,67 
66,67 
3,34 
- 
6. Saya menikmati kepuasan dalam 
menyelesaikan tugas yang sukar  
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
- 
20 
5 
4 
1 
 
 
- 
66,67 
16,67 
13,34 
3,34 
7. Sarana pendukung dan peralatan 
bekerja sangat memadai. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
- 
11 
18 
1 
- 
 
 
- 
36,67 
60 
3,34 
- 
8. Atasan memberikan pelatihan-
pelatihan kepada karyawan untuk 
meningkatkan kemampuan dan 
keterampilan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
 
- 
8 
22 
- 
- 
 
 
 
 
- 
26,67 
73,34 
- 
- 
 
9. Tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan sesuai dengan pendidikan 
dan kemampuan saya. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
4 
10 
16 
- 
- 
 
 
 
13,34 
33,34 
53,34 
- 
- 
 
10. Hubungan kerja dengan sesama rekan 
kerja berjalan dengan baik. 
 
 
 
 
SB 
B 
C 
K 
SK 
- 
11 
18 
1 
- 
- 
36,67 
60 
3,34 
- 
11. Atasan selalu memberikan pujian bila 
ada karyawan yang menjalankan tugas 
pekerjaan dengan memuaskan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
1 
15 
14 
- 
- 
 
 
 
3,34 
50 
46,67 
- 
- 
12. 
 
Situasi lingkungan baik dan 
menyenangkan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
- 
13 
17 
- 
- 
 
 
 
- 
43,34 
56,67 
- 
- 
13. Hampir setiap pekerjaan dapat saya 
laksanakan dengan baik dan 
menantang.  
SB 
B 
C 
K 
 
 
 
- 
9 
21 
- 
 
 
 
- 
30 
70 
- 
SK - - 
14. Saya dapat menyesuaikan diri dengan 
baik di lingkungan pekerjaan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
1 
4 
25 
- 
- 
 
 
3,34 
13,34 
83,34 
- 
- 
15.  Saya tidak merasa rendah diri bila 
mengalami kegagalan dalam 
menjalankan tugas pekerjaan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
1 
8 
20 
1 
- 
 
 
 
3,34 
26,67 
66,67 
3,34 
- 
16. Dalam menyelesaikan tugas-tugas 
pekerjaan, saya membutuhkan usaha 
dan keterampilan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
 
1 
9 
19 
1 
- 
 
 
 
3,34 
30 
63,34 
3,34 
- 
17. Saya tidak pernah mengeluh dalam 
melakukan pekerjaan. 
SB 
 
 
- 
 
 
- 
B 
C 
K 
SK 
13 
17 
- 
- 
43,34 
56,67 
- 
- 
 
Sumber: Data Kuesioner 2011 
 Berdasarkan Tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
didominasi jawaban Cukup yaitu 25 orang dengan persentase 83,34%. Hal ini 
menunjukkan pemberian motivasi kerja kepada PT. Bank Sul-Sel Makassar kepada 
karyawan dapat dikategorikan memuaskan. Sedangkan responden yang memilih 
jawaban Sangat Kurang hanya 1 orang dengan persentase 3,34%. Motivasi dapat 
meningkatkan semangat kerja dan kinerja karyawan apabila diberikan secara tepat 
dan benar oleh perusahaan, kebijakan pemberian motivasi merupakan hal sangat 
penting karena merupakan faktor pendorong seorang karyawan dalam meningkatkan 
kinerjanya dalam mencapai tujuan organisasi. 
 Berikut uraian bentuk-bentuk motivasi yang diberikan oleh PT. Bank Sul-Sel 
Makassar dalam meningkatkan Kinerja karyawan yang ada di dalam perusahaan 
tersebut yaitu:  
a. Kebutuhan fisiologis 
Merupakan  kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik, bernafas. 
Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai 
kebutuhan yang paling dasar. Dalam hubungan dengan kebutuhan ini pemimpin 
memberikan gaji yang layak. 
b. Kebutuhan rasa aman 
kebutuhan akan perlindungan dari ancaman bahaya, pertentangan dan lingkungan 
kerja. Hubungan dengan kebutuhan ini, pemimpin  memberikan tunjangan 
kesehatan, asuransi kecelakaan, perumahan dan dana pensiun.  
c. Kebutuhan akan harga diri 
yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh orang lain. hubungan dengan 
kebutuhan ini, pemimpin tidak boleh sewenang-wenang memperlakukan para 
karyawan karena para karyawan perlu dihormati dan diberi penghargaan terhadap 
prestasi kerjanya. 
d. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan 
kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk berpendapat dengan 
mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu. Dengan 
kebutuhan ini, pemimpin  memberikan kesempatan kepada karyawan bawahan 
agar dapat mengaktualisasikan diri dan wajar diperusahaan. 
F. Analisis Kuesioner Variabel Kinerja  karyawan terhadap PT. Bank Sul-Sel 
 Makassar 
 Untuk mengatahui sejauh mana kinerja karyawan pada PT. Bank Sul-Sel 
Makassar, maka dapat dilihat Tabel hasil jawaban responden di bawah ini: 
 
 
 
Tabel 8 
Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja (Y) 
No. Jawaban responden Frekuensi  Persentase (%) 
1. Kecakapan karyawan dalam 
melaksanakan tugas atau perintah 
atasan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
- 
10 
19 
1 
- 
 
 
 
 
- 
33,34 
63,34 
3,34 
- 
2. Keterampilan karyawan dalam 
menyelesaikan tugas.  
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
1 
8 
20 
1 
- 
 
 
3,34 
26,67 
66,67 
3,34 
- 
3. Tingkat kesungguhan karyawan dalam  
menyelesaikan tugas. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
- 
9 
21 
- 
- 
 
 
 
- 
30 
70 
- 
- 
 
 4. Hasil kerja karyawan apakah memiliki 
tingkat daya guna dan hasil guna yang 
memadai. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
- 
10 
19 
1 
- 
 
 
 
 
 
 
- 
33,34 
63,34 
3,34 
- 
5. Volume kerja yang dihasilkan dalam 
kondisi yang sesuai dengan batas 
waktu dan jadwal yang telah 
ditentukan. 
 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
 
 
- 
19 
6 
4 
1 
 
 
 
 
 
- 
63,34 
20 
13,34 
3,34 
6. Apakah tugas diselesaikan dengan 
penuh tanggung jawab, seperti tepat 
waktu dengan hasil yang memuaskan. 
SB 
B 
C 
 
 
 
- 
13 
17 
 
 
 
- 
43,34 
56,67 
K 
SK 
- 
- 
 
 
- 
- 
7. Tanggung jawab karyawan terhadap 
tugasnya di tempat kerja. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
4 
11 
15 
- 
- 
 
 
 
 
13,34 
36,67 
50 
- 
- 
8. Sikap karyawan jika melakukan 
kesalahan dalam tugas. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
1 
8 
20 
1 
- 
 
 
 
 
3,34 
26,67 
66,67 
3,34 
- 
9. Kesadaran dan tindakan karyawan 
dalam menanggung resiko terhadap 
hasil kerjanya.  
SB 
B 
C 
 
 
 
- 
13 
17 
 
 
 
- 
43,34 
56,67 
K 
SK 
- 
- 
- 
- 
10. Ketaatan karyawan terhadap 
peraturan-peraturan yang ada pada 
perusahaan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
1 
8 
20 
1 
- 
 
 
 
3,34 
26,67 
66,67 
3,34 
 
 
11. Sikap karyawan selama melaksanakan 
tugas, baik terhadap atasan, rekan 
kerja maupun terhadap pelanggan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
- 
13 
17 
- 
- 
 
 
 
- 
43,34 
56,67 
- 
- 
12. Tingkat keikhlasan karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
- 
9 
21 
- 
- 
 
 
 
 
- 
30 
70 
- 
- 
13. Laporan hasil kerja karyawan. 
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
1 
4 
25 
- 
- 
 
3,34 
13,34 
83,34 
- 
- 
14. Kemampuan karyawan dalam 
menyesuaikan pendapat dengan atasan 
maupun rekan kerja.  
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
 
1 
8 
20 
1 
- 
 
 
 
3,34 
26,67 
66,67 
3,34 
- 
 
15. Kemampuan karyawan dalam bekerja 
sebagai anggota kelompok.  
SB 
B 
C 
K 
SK 
 
 
1 
9 
19 
1 
- 
 
 
3,34 
30 
63,34 
3,34, 
- 
16. Acuh tak acuh atau mendukung dalam 
setiap pengambilan keputusan. 
SB 
B 
C 
 
 
- 
13 
17 
 
 
- 
43,34 
56,67 
K 
SK 
- 
- 
- 
- 
Sumber: data kuesioner 2011 
 Berdasarkan Tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban Cukup yaitu sebanyak  25 orang dengan persentase 83,34%. Hal ini 
menujukkan bahwa peningkatan Kinerja karyawan  pada PT. Bank Sul-Sel Makassar 
sudah sangat memuaskan. Sedangkan responden yang memilih jawaban Sangat 
Kurang hanya 1 orang dengan persentase  3,34%. 
 Kinerja karyawan merupakan suatu ukuran keberhasilan bagi karyawan dalam 
lingkungan kerjanya, peningkatan kinerja sangat penting karena dijadikan faktor 
utama untuk menunjang kehidupan perusahaan maupun kehidupan karyawannya. 
Berikut beberapa faktor yang memengaruhi kinerja karyawan yaitu:1 
1. Faktor kemampuan (Ability) 
Terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill) 
artinya, pimpinan dan karyawan yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) 
apalagi IQ superior, very superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang 
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-
hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal. 
2. Faktor Motivasi (Motivation) 
Motivasi diartikan suatu sikap pimpinan dan karyawan terhadap situasi kerja di 
                                                            
1 Dr. Anwar Prabu Mangkunegara, op. cit., h.13-14 
lingkungan organisasinya . karyawan yang bersikap positif (pro) terhadap situasi 
kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika karyawan 
bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi 
kerja yang rendah. Situasi yang dimaksud mencakup hubungan kerja, fasilitas 
kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi 
kerja. 
 
BAB VI 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Dari hasil analisis yang telah dilakukan sebelumnya, dapat disimpulkan sebagai 
berikut 
1. Variabel Motivasi kerja karyawan (X) PT. Bank Sul-Sel Makassar mempunyai 
 korelasi yang kuat terhadap kualitas Kinerja (X), hal ini dapat dilihat dari angka 
 koefisien korelasi (R2) sebesar 0,883 (88,3%), sedangkan sisanya sebesar 0,117 
 (11,7%) dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar yang diteliti. Hasil ini 
 menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan dan penerapannya terhadap kinerja 
 kerja karyawan dapat menjadi suatu faktor pendorong dalam mewujudkan 
 efektifitas kerja yang optimal. Sebagaimana telah dijelaskan pada surat Al-Nahl 
 ayat 97 yang artinya “ Dan sesungguhnya akan kami berikan balasan kepada 
 mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan”. 
 (Al-Kahfi: 30). 
2. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif (searah) dan 
signifikan antara motivasi kerja karyawan dengan kinerja kerja karyawan pada 
PT. Bank Sul-Sel Makassar, koefisien regresi sebesar 0,869 menyatakan bahwa 
setiap penambahan (karena bertanda positif) 1 satuan motivasi karyawan akan 
meningkatkan kualitas pelayanan sebesar 0,869 satuan. Demikian juga 
sebaliknya jika motivasi kerja karyawan turun sebesar satu satuan, maka dapat 
diperkirakan kinerja kerja karyawan juga akan turun sebesar 0,869 satuan. 
Dengan  demikian hipotesis yang diajukan dapat diterima. 
B. Saran 
Saran yang dapat diajukan sehubungan dengan kesimpulan penelitian adalah 
sebagai beriku: 
1. Pimpinan hendaknya senantiasa berupaya meningkatkan motivasi 
karyawannya dengan cara memberikan kesempatan untuk mengikuti 
pelatihan, kursus-kursus, seminar-seminar atau melanjutkan pendidikan 
kejenjang yang lebih tinggi baik formal maupun informal, sehingga karyawan 
dapat lebih meningkatkan motivasi dan kinerja kerjanya. 
2. Dalam era yang semakin kompetitif dewasa ini, maka pimpinan hendaknya 
menempatkan karyawannya sesuai dengan kemampuan dan keahliannya di 
bidang masing-masing secara tepat. 
Karyawan hendaknya dapat menjalin komunikasi yang baik dengan nasabah, baik 
secara lisan maupun tertulis dalam bentuk saran dan masukan-masukan yang 
komunikatif, sehingga dapat menjadi semacam umpan balik (feed back) untuk kinerja 
kerja yang lebih baik dikemudian hari. 
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Lampiran 1. Hasil Analisis Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja  
  Karyawan pada PT.Bank Sul-Sel Makassar.  
 
Regression 
 
 
 
Variables Entered/Removedb 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 motivasia . Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: kinerja  
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .940a .883 .879 .13012 
a. Predictors: (Constant), motivasi  
b. Dependent Variable: kinerja  
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 3.572 1 3.572 210.995 .000a 
Residual .474 28 .017   
Total 4.046 29    
a. Predictors: (Constant), motivasi    
b. Dependent Variable: kinerja     
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .416 .204  2.044 .051 
motivasi .869 .060 .940 14.526 .000 
a. Dependent Variable: kinerja    
 
 
 
 
 
Realibility 
 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.956 33 
 
 
Lampiran 2. 
PENGANTAR 
Kepada Yth : 
Para Petugas Lapangan 
Bank Sul-sel Makassar  
Di Tempat 
Dengan Hormat, 
 Dalam rangka penyusunan skripsi yang berjudul “Motivasi Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan pada PT. Bank Sul-sel Makassar”, maka bersama ini dimohon 
kepada bapak/ibu/saudara kiranya dapat mengisi kuesioner ini dengan memberikan 
jawaban sesuai dengan petunjuk yang ada. 
 Daftar pertanyaan ini hanyalah merupakan instrumen pendukung dalam 
melakukan analisa penelitian yang berhubungan dengan produktivitas tenaga 
lapangan seperti rencana judul skripsi di atas. Informasi yang diperoleh dari kegiatan 
ini akan sangat membantu penulis dalam menyelesaikan penyusunan karya ilmiah ini. 
 Jawaban terbaik adalah jawaban yang sesuai dengan pendapat atau keadaan 
bapak/ibu/saudara (i) tanpa dipengaruhi oleh pihak lain. 
Atas kesediaan dan partisipasi bapak/ibu/saudara (i) diucapkan terimakasih. 
      Makassar,      Februari 2011 
         Peneliti  
Nur Huda 
 
Lampiran 3 
KUESIONER PENELITIAN 
PETUNJUK PENGISIAN ANGKET 
1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara (i) untuk 
menjawab seluruh pertanyaan yang disediakan. 
2. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang saudara pilih sesuai keadaan yang 
 sebenarnya. 
3. Tidak ada jawaban yang benar atau salah. 
4. Ada lima alternatif jawaban yang disediakan, yaitu: 
5 = Sangat Baik 
4 = Baik 
3 = Cukup 
2 = Kurang 
1 = Sangat Kurang 
5. Karakteristik Responden: 
a. Nama Responden : ……………………… 
b. Umur   : ………………………Tahun 
c. Jenis Kelamin  : Laki-laki/Perempuan*) 
d. Agama   : ……………………… 
e. Suku   : ……………………… 
f. Status Perkawinan : Kawin/Belum Kawin*) 
g. Pendidikan Terakhir : ……………………… 
 
*) Coret yang tidak perlu  
 
  
No. PERNYATAAN VARIABEL MOTIVASI   (X) 
ALTERNATIF 
JAWABAN 
1 2 3 4 5 
1 Bekerja pada perusahaan ini membuat saya 
berguna di dalam bermasyarakat.           
2 Atasan selalu memberikan perhatian pada 
karyawan.           
3 Pemberian penghargaan bagi karyawan yang 
berprestasi akan memberi motivasi kerja 
karyawan.            
4 Bila ada tugas kerja lembur, saya merasa 
termotivasi melakukan pekerjaan tersebut dengan 
sebaik-sebaiknya.           
5 Keamanan dalam menjalankan pekerjaan sangat 
terjamin.           
6 Saya menikmati kepuasan dalam menyelesaikan 
tugas yang sukar.            
7 Sarana pendukung dan peralatan bekerja sangat 
memadai.           
8 Atasan memberikan pelatihan-pelatihan kepada 
karyawan untuk meningkatkan kemampuan dan 
keterampilan.           
9 Tugas dan tanggung jawab yang diberikan sesuai 
dengan pendidikan dan kemampuan saya.           
10 Hubungan kerja denagn sesama rekan kerja 
berjalan baik.           
11 atasan selalu memberikan pujian bila ada 
karyawan yang menjalankan tugas pekerjaan 
dengan memuaskan.           
12 Situasi lingkungan kerja baik dan menyenangkan.           
13 Hampir setiap pekerjaan dapat saya laksanakan 
dengan baik dan menantang.           
14 Saya dapat menyesuaikan diri denagn baik di 
lingkungan pekerjaan.           
15 Saya tidak merasa rendah diri bila mengalami 
kegagalan dalam menjalankan tugas pekerjaan.           
16 Dalam menyelesaiakan tugas-tugas pekerjaan, 
saya membutuhkan usaha dan keterampilan.            
17 Saya tidak pernah mengeluh dalam melakukan 
pekerjaan.           
No.        PERNYATAAN VARIABEL KINERJA  (Y) 
ALTERNATIF 
JAWABAN 
1 2 3 4 5 
1 Kecakapan karyawan dalam melaksanakan tugas atau perintah atasan.           
2 Keterampilan karyawan dalam menyelesaiakn tugas.           
3 Tingkat kesungguhan karyawan dalam menyelesaikan tugas.           
4 Hasil kerja karyawan apakah memiliki tingkat daya gunadan hasil gun ayang memadai.           
5 
 Volume kerja yang dihasilkan dalam kondisi yang 
sesuai dengan batas waktu dan jadwal yang telah 
ditentukan. 
          
6 
 Apakah tugas diselesaikan dengan penuh tanggung 
jawab, seperti tepat waktu dengan hasil yang 
memuaskan. 
          
7  Tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya di tempat kerja.           
8  Sikap karyawan jika melakukan kesalahan dalam tugas.           
9  Kesadaran dan tindakan karyawan dalam menanggung resiko terhadap hasil kerjanya.            
10  Ketaatan karyawan terhadap peraturan-peraturan yang ada pada perusahaan.           
11 
 Sikap karyawan selama melaksanakan tugas, baik 
terhadap atasan, rekan kerja maupun terhadap 
pelanggan. 
          
12  Tingkat keikhlasan karyawan dalam melaksanakan tugasnya.           
13  Laporan hasil kerja karyawan.           
14  Kemampuan karyawan dalam menyesuaikan pendapat dengan atasan maupun rekan kerja.           
15  Kemampuan karyawan dalam bekerja sebagai anggota kelompok.           
16 
 Inisiatif karyawan dalam mengambil keputusan, 
seperti apakah acuh tak acuh atau mendukung dalam 
setiap pengambilan keputusan. 
          
 
Lampiran 4. Data Base Jawaban Responden 
N
O
.R
SP
 MOTIVASI KERJA 
JAWABAN RESPONDEN UNTUK ITEM 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
1 2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 3 5 4 4 5 3 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
6 4 3 3 3 3 4 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 
7 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 
10 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
11 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
12 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 
13 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
15 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 2 3 3 2 3 3 
16 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 
17 4 3 3 3 3 4 3 3 5 3 4 3 3 3 3 3 3 
18 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 
20 4 3 3 3 3 4 3 3 5 3 4 3 3 3 3 3 3 
21 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
22 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
24 3 4 4 2 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 4 4 
25 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
26 1 2 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
27 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 
28 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 
29 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 
30 3 3 4 3 3 3 2 4 3 2 3 3 4 3 3 3 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
N
O
.R
SP
 KINERJA KARYAWAN 
JAWABAN RESPONDEN UNTUK ITEM 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
1 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
2 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 
3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 3 5 4 4 3 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
6 3 3 3 3 4 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
7 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 
10 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
11 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 
12 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
13 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 
14 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 
15 3 2 3 3 3 3 4 2 3 2 3 3 3 2 3 3 
16 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
17 3 3 3 3 4 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
18 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
19 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 
20 3 3 3 3 4 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
21 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
22 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
24 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
25 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
26 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
27 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
28 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 
 29 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 
30 2 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 
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